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Tämä opinnäyte tehtiin toimeksiantona vähittäiskaupanalalla toimivalle Yritys X Oy:lle, joka 
on osa konsernin Suomen markkina-alueella toimivaa yksikköä ja osa Pohjoismaiden suurin-
ta alansa konsernia. Suomessa konsernilla on kolme liiketoimintamerkkiä. Henkilöstöä Suo-
messa on 173. 
 
Opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää Yritys X Oy:n henkilöstön työtyytyväisyyden nykytilan-
ne ja laatia sen pohjalta tavoitteet tämän tilan ylläpitämiseksi ja tai kehittämiseksi. Tutkimus 
suunnattiin koko henkilöstölle, toimihenkilöitä eli Suomen kahta aluepäällikköä ja HR partne-
ria ja puitesopimuksella työskenteleviä ekstra-työntekijöitä lukuun ottamatta. Tutkimustarve 
oli yrityksessä suuri, sillä työtyytyväisyyttä oli tarkasteltu edellisen kerran vuonna 2008. Tut-
kittavat tekijät valikoituivat opinnäytetyön tekijän esittämien ehdotusten perusteella yhteis-
työssä toimeksiantajan edustajien kanssa.  
 
Tutkimus toteutettiin kesäkuussa 2015. Tutkimusmenetelmänä käytettiin pääasiassa kvantita-
tiivista kyselytutkimusta mutta mukana oli myös muutama avoin kysymys, jotta kohdeyrityk-
sen henkilöstöä saatiin osallistutettua mukaan työtyytyväisyyden kehittämiseen. Saatekirje ja 
linkki kyselylomakkeeseen lähetettiin yrityksen HR Partnerille, joka julkaisi ne yrityksen sisäi-
sessä infoportaalissa. Tutkimuksen perusjoukkona toimivat yrityksen henkilökunta, rajaten 
toimihenkilöt tutkimuksen ulkopuolelle. Kyselyyn vastasi yhteensä 116 henkilöä eli vastaus-
prosentti oli näin ollen 79 prosenttia ja kato oli 21 prosenttia.  
 
Tutkimustulosten perusteella yrityksen työntekijät olivat tyytyväisiä työssään. Kuitenkin muu-
tamat kehittämiskohteet nousivat esille tutkimuksessa. Tässä opinnäytteessä tuloksia tarkas-
teltiin pääasiassa kokonaisuutena, jotta vastaukset säilyivät anonyymeinä. Toimeksiantaja sai 
kuitenkin jälkityönä erilliset analyysin purettuna osastoittain. Tulosten perusteella Yritys X 
Oy:n henkilöstö oli varsin tyytyväinen työssään. Kuitenkin tutkimusaineiston pohjalta kehittä-
miskohteiksi nousivat palautteen anto, palkitseminen, urakehitys ja sisäisen viestinnän tehos-
taminen. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Asiasanat 
Työtyytyväisyys, työhyvinvointi, työkyky, motivaatio, osaamisen johtaminen, viestintä 
 
 
  
Sisällys 
1 Johdanto ....................................................................................................................... 1 
2 Työtyytyväisyys ............................................................................................................. 4 
2.1 Kokonaishyvinvointi .............................................................................................. 4 
2.2 Työtyytyväisyyden ja -hyvinvoinnin merkitys yrityksille .......................................... 5 
2.3 Työtyytyväisyyden ja -hyvinvoinnin tutkiminen ...................................................... 6 
3 Työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä .............................................................................. 8 
3.1 Lainsäädäntö asettaa pohjan työhyvinvoinnille...................................................... 8 
3.2 Työkyky työhyvinvoinnin perustana ..................................................................... 10 
3.3 Esimiehen rooli työhyvinvoinnin kannalta ............................................................ 12 
3.4 Osaamisen tunnistaminen ja johtaminen ............................................................. 13 
3.5 Tiedonkulku ja viestintä työyhteisössä ................................................................ 16 
3.6 Motivaatio hyvinvointitekijänä .............................................................................. 16 
3.7 Palkitseminen osana työstä suoriutumista ........................................................... 19 
3.8 Työhyvinvoinnin seuranta yritys- ja organisaatiotasolla ....................................... 20 
4 Tutkimus henkilöstön työtyytyväisyydestä ................................................................... 22 
4.1 Kohdeyritys ......................................................................................................... 22 
4.2 Tutkimuksen toteutus .......................................................................................... 22 
4.3 Kyselylomakkeen ja saatekirjeen laatiminen ....................................................... 23 
4.4 Aineiston analysointi ja tulokset .......................................................................... 24 
4.4.1 Henkilöstön taustaa kartoittavat kysymykset ............................................ 25 
4.4.2 Johtaminen ja esimiestyö ......................................................................... 26 
4.4.3 Tiedonkulku ja viestintä ............................................................................ 28 
4.4.4 Motivaatio ................................................................................................ 29 
4.4.5 Työssä oppiminen ja kehittyminen ........................................................... 30 
4.4.6 Työhyvinvointi .......................................................................................... 31 
4.4.7 Työilmapiiri ............................................................................................... 31 
4.4.8 Työturvallisuus ......................................................................................... 33 
4.4.9 Työtyytyväisyys ja työstä suoriutuminen ................................................... 34 
4.4.10 Yritys- ja työympäristö sekä tulevaisuuden näkymät ................................ 35 
5 Pohdinta ...................................................................................................................... 38 
5.1 Esimiestyössä huomio palautteenantoon ............................................................ 38 
5.2 Innovatiivisia keinoja palkitsemiseen ................................................................... 40 
5.3 Panostusta urakehitykseen ................................................................................. 41 
5.4 Sisäisen viestinnän tehostaminen ....................................................................... 42 
5.5 Validiteetti ja reliabiliteetti .................................................................................... 44 
5.6 Opinnäytetyöprosessin ja oman oppimisen arviointi ............................................ 44 
Lähteet ............................................................................................................................ 47 
  
Liitteet .............................................................................................................................. 50 
Liite 1. Saatekirje ......................................................................................................... 50 
Liite 2. Työtyytyväisyyskyselylomake .......................................................................... 52 
  
1 
1 Johdanto 
Jaksaminen ja työhyvinvoinnista huolehtiminen on tämän päivän työyhteisöissä iso haaste 
(Sydänmaanlakka, 2011). Työhön liittyvät vaatimukset ylittävät tai alittavat ihmisen voima-
varat, pelko työpaikan muutoksista tai sen menettämisestä, liian kovat työssä kehittymisen 
vaatimukset, riittämätön valmennus tai tuki työtehtävissä, kansainvälistyminen, työmäärän 
lisääntyminen, kiireen lisääntyminen, matkatyön lisääntyminen, ahdistusta aiheuttava 
esimies, byrokraattinen johtamisjärjestelmä, ihmisten välinen epäluulo ja keskinäinen kil-
pailu, työpaikan sisäiset ristiriidat ja epävarmuus sekä työn vaarallisuus ovat työuupumuk-
sen monia syitä (Aulanko, 1999). Työterveyslaitoksen emeritusprofessori Guy Ahonen, on 
arvioinut työpahoinvoinnin hinnaksi noin 25 miljardia euroa vuodessa (Ahonen 2016.), 
joten työelämän jaksamisongelmat ja niistä aiheutuvat kustannukset ovat todellisia. Työ-
elämän laatua parantamalla voidaan puuttua tähän ongelmaan. (Sydänmaanlakka, 
2011.). 
 
Työhyvinvointiin liittyviä taloudellisia kustannussäästöjä aliarvioidaan jatkuvasti niin työ-
paikka- kuin yhteiskuntatasolla. Bench-mark hankkeessa, joka tutki vuosina 2008 - 2013 
tekemätöntä työtä havaittiin, että työhyvinvoinnin puutteista aiheutuvat kustannukset olivat 
3-13 % yrityksen palkkasummasta. Kuitenkin havaittiin myös, että määrätietoinen panos-
taminen työkykyjohtamiseen voi vähentää näitä kustannuksia kolmasosalla. Tämä tarkoit-
taa, että laadukkaalla työkykyjohtamisella voidaan säästää useita prosentteja henkilöstö-
kustannuksista. Se näkyy liikevoitossa 5-20 % kasvuna. (Aura ja Ahonen 2016, 20.) 
 
Työhyvinvointi vaatii systemaattista johtamista, sillä se ei synny organisaatioissa itses-
tään. Esimiehen tehtävänä on luoda toimiva ja tuottava työyhteisö ja juuri johtamisella 
vaikutetaan olennaisesti työilmapiiriin, työn hallintaan ja oikeudenmukaisuuden kokemi-
seen. Kuitenkin vaikka esimiehen merkitys työhyvinvoinnin rakentamisessa on suuri, jo-
kaisen työyhteisön jäsenen ja koko organisaation vastuulla on työhyvinvoinnin edistämi-
nen. (Terävä ja Mäkelä-Pusa 2011.) 
 
Aura ja Ahonen (2016) puhuvat terveestä johtamisesta henkilöstön työhyvinvointia edistä-
vänä tekijänä. Tällä he tarkoittavat johtamista, joka samanaikaisesti ottaa huomioon niin 
yrityksen liiketaloudellisen tuloksellisuuden kuin pitkäaikaiset vaikutukset henkilöstön ter-
veyteen ja hyvinvointiin. Terve johtaminen siis pyrkii lisäämään henkilöstön hyvinvointia 
tavalla, joka myös vähentää henkilöstökustannuksia lisäten työn tuottavuutta ja siten teki-
jät yhdessä parantavat työn tuloksellisuutta. Työhyvinvointi ja tuottavuus ovat siis keski-
näisessä riippuvuussuhteessa, jossa tuottavat työyhteisöt ovat yleensä myös hyvinvoivia. 
Yrityksen panostaessa tietoisesti yhteistoimintaan, esimiesvalmennukseen ja henkilöstö-
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johtamiseen, hyviin työterveyskäytäntöihin sekä viestintään tuottavuus paranee ja myös 
sairauspoissaolot vähenevät. (Aura ja Ahonen 2016, 27 - 28; Salojärvi 2010.) 
 
Jatkuva kiire, työympäristön nopea muuttuminen, joustaminen ja jatkuvan uudistumisen 
kyvyn edellyttäminen ovat tekijöitä, joihin kaikkien ei ole helppo sopeutua. Jotta oman 
jaksamisen ylläpitäminen olisi mahdollista, tarvitaan myös älykästä itsensä johtamista 
osana hyvää johtamisen prosessia. (Sydänmaanlakka 2011.) 
 
Tämän opinnäytteen tavoitteena on Yritys X Oy:n henkilöstön työtyytyväisyyden kartoitta-
minen sekä kehitysehdotusten laatiminen työtyytyväisyyden ylläpitämiseksi, että kehittä-
miseksi saatujen tulosten perusteella. Yritys X Oy on vähittäiskaupan alalla toimiva kon-
serni, joka on osa konsernin Suomen markkina-alueella toimivaa yksikköä ja osa Poh-
joismaiden suurinta alansa konsernia. 
 
Tutkimustarpeen voidaan katsoa olevan suuri, sillä edellinen työtyytyväisyystutkimus on 
toteutettu yrityksessä vuonna 2008 eikä seuraavaa tutkimuksen ajankohtaa ollut vielä 
tiedossa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kartoitetaan henkilöstön työtyytyväisyyteen 
vaikuttavia tekijöitä hyvin laaja-alaisena kokonaisuutena. Tavoitteena on selvittää toimek-
siantajalle tekijöitä, jotka aiheuttavat tyytymättömyyttä ja pyrkiä kehittämään niihin kehitys-
ideoita työtyytyväisyyden kehittämiseksi. Työtyytyväisyyden oletetaan olevan yrityksessä 
hyvä, mutta sille ei laitettu tarkemmin mitään lähtö olettamaa tai arvosanaa. 
 
Kaiken kaikkiaan tutkimuksesta saadut tulokset osoittivat työtyytyväisyyden olevan hyväl-
lä, osittain jopa erinomaisella tasolla yrityksessä. Kuitenkin muutamat kyselyssä esitetyt 
väittämät saivat kommentointia osakseen ja siten myös konkreettisia kehitysehdotuksia 
pystyttiin nostamaan esille. Kehitysehdotukset painottuivat palautteen antoon, palkitsemi-
seen, urakehitykseen sekä yrityksen sisäiseen viestintään. 
 
Tämän raportin rakenne on pitkälti perinteisen raportin malli, johon sisältyy johdanto, tie-
toperusta, empiria, pohdinta sekä lähteet ja liitteet. Raportin rakentamisessa on hyödyn-
netty Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara ”Tutki ja kirjoita” – teoksen (2009) ohjeita tutkimusra-
portin kirjoittamisesta. 
 
Tietoperusta on jaettu kahteen osaan, joista ensimmäinen käsittelee työtyytyväisyyttä kä-
sitteenä ja havainnollistaen, mitä eroa on työtyytyväisyydellä ja -hyvinvoinnilla. Lisäksi 
ensimmäisessä tietoperustaluvussa on kuvattu myös lähtökohtaa työtyytyväisyyden ja 
työhyvinvoinnin muodostumiselle ja niiden tutkimiselle. Toisessa tietoperustaluvussa, joka 
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on raportin kolmas luku, on puolestaan tarkasteltu hieman syvemmin työtyytyväisyyteen 
vaikuttavia tekijöitä.  
 
Raportin neljäs luku on empiirinen luku, jossa tehdään katsaus itse tutkimukseen, sen 
laadintaan ja tuloksiin. Lukua seuraa pohdinta, jossa esitetään lyhyet, ytimekkäät ja konk-
reettiset kehitysehdotukset joiden avulla toimintaa yrityksessä voidaan kehittää työtyyty-
väisyyttä lisäten. Pohdinta -luvussa on lisäksi arvioitu tutkimuksen validiteettia ja reliabili-
teettia sekä lopuksi käyty läpi tämän opinnäytetyön ja oman oppimisen prosessia kriitti-
sesti. 
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2 Työtyytyväisyys 
Työtyytyväisyys ja työhyvinvointi ovat vahvasti toisiinsa liittyviä eli assosiatiivisia käsitteitä 
toisilleen, joita saattaa toisinaan olla siksi myös vaikea erottaa toisistaan Tarkastelemalla 
termien yläkäsitteiden ”tyytyväisyys” ja ”hyvinvointi” eroja saadaan yksinkertaisin ero käsit-
teille. Tyytyväisyys on tunnetila, joka kuvastaa mielihyvää, iloa, viehätystä tai onnellisuutta 
esimerkiksi onnistumisesta koettuna. Hyvinvointi puolestaan voidaan kuvata aineelliseksi 
esimerkiksi taloudelliseksi hyvinvoinniksi tai vaihtoehtoisesti sekä henkiseksi, että ruumiil-
liseksi hyvinvoinniksi kuten terveydentila. Tässä luvussa tarkastellaan hyvinvointia koko-
naisvaltaisena käsitteenä ja tehdään lyhyt katsaus työtyytyväisyyden ja –hyvinvoinnin tut-
kimisen historiasta nykypäivään, ottaen huomioon tyytyväisyyden ja hyvinvoinnin merki-
tystä yrityksen toiminnan kannalta. 
 
2.1 Kokonaishyvinvointi 
Kokonaisvaltaista hyvinvointia voidaan tarkastella kokonaiskuntoisuusmallin avulla osana 
älykästä itsensä johtamista. Mallissa kokonaisvaltainen hyvinvointi eli kokonaiskuntoisuus 
muodostuu fyysisestä, psyykkisestä, sosiaalisesta, henkisestä, ammatillisesta ja uudistu-
miskunnosta. Hyvä fyysinen kunto toimii kaiken lähtökohtana, sisältäen terveellisiä ruokai-
lutottumuksia, riittävää liikuntaa, lepoa ja unta. Psyykkinen kunto puolestaan on ajatusten 
havainnoinnin, muistin ja oppimisen hyvää hallintaa. Sosiaalisella kunnolla tarkoitetaan 
tunteiden hallintaa, positiivisuutta ja ihmissuhteista huolehtimista. Hyvää henkistä kuntoa 
osoittaa se, että oman elämän tarkoitus ja arvot ovat tasapainossa, päämäärät ovat sel-
keitä ja elämänkulkua ohjaa joku syvempi merkitys. Ammatillista kuntoa puolestaan osoit-
taa se, että työllämme on selkeät päämäärät, meillä on työn suhteen riittävä osaaminen, 
saamme palautetta suorituksistamme ja kehitymme jatkuvasti. Kaikkien osa-alueiden suh-
teen jatkuva ja kestävä uudistuminen on tarpeellista edellyttäen hyvää itsetuntemusta ja 
reflektointitaitoa. (Sydänmaanlakka 2011.) 
 
Fyysiseen työhyvinvointiin voidaan katsoa kuuluvan työkuormitus, fyysiset työolosuhteet 
sekä ergonomiset ratkaisut kuten työasennot. Lisäksi melu, lämpötila ja työvälineet ovat 
olennainen osa fyysisiä työolosuhteita ja näiden tekijöiden kuormittavuutta pystytään hel-
pottamaan hyvällä työn organisoinnilla sisältäen tilojen suunnittelusta tarpeellisten apuvä-
lineiden tarjoamisen. Fyysiseen työhyvinvointiin liittyy myös työturvallisuus ja sen kehittä-
minen. Tässä päätavoitteena on työtapaturmien ja ammattitautien ehkäiseminen, jotka 
molemmat aiheuttavat kustannuksia sattuessaan työnantajalle. Työtapaturmien ja ammat-
titautien ennaltaehkäisy ja siten työturvallisuuden ylläpitäminen vaatii investointeja, jotka 
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kuitenkin maksavat itsensä takaisin pitkällä tähtäimellä. (Rauramo 2012, 48; Tarkkonen 
2012, 67-68.) 
 
Psyykkinen työhyvinvointi on tarkemmin esimerkiksi työtyytyväisyyttä ja työssä viihtymistä 
eli työn imua sisältäen sopivasti haastetta, oikeudenmukaisuuden, arvostuksen ja onnis-
tumisen kokemuksia. Toisin sanoen se on siis yksilöllinen kokemus, jota voidaan mitata 
esimerkiksi työtyytyväisyyden ja työn imun kautta. (Tarkkonen 2012, 22.) 
 
Sosiaalinen työhyvinvointi mielletään usein sosiaaliseksi pääomaksi, joka on taloudellisen 
pääoman ohella yrityksen kilpailukykyyn vaikuttava merkittävä tekijä. Sosiaalinen pääoma 
muodostuu vuorovaikutuksesta, verkostoista, normeista ja luottamuksesta ja työyhteisöis-
sä sitä pystytään kerryttämään avoimen vuorovaikutuksen avulla. Käytännön tasolla tämä 
tarkoittaa ajatusten ja mielipiteiden vapaaehtoista jakamista, epäkohtiin puuttumista ja 
sitä, että ollaan suoria ja johdonmukaisia. Samanaikaisesti tulisi olla myös mahdollisuus 
toimia spontaanisti ja luovasti, mutta myös noudattaen yhteisiä pelisääntöjä. (Rauramo 
2012, 105–111.) 
 
Kokonaishyvinvointiin voidaan katsoa kuuluvaksi myös kognitiivinen toimintakyky. Kogni-
tiivisella toimintakyvyllä tarkoitetaan ihmisen tiedonkäsittelyä eli muistia, tarkkaavaisuutta 
ja oppimiskykyä. Kognitiivinen kuormittuminen on yksilöllistä ja siihen vaikuttavat työmää-
rän ja ympäristön lisäksi myös yksilön tarpeet, tunteet, motiivit, persoonallisuus, suhteu-
tuminen vastoinkäymisiin ja stressiin, ikä, uniongelmat, mieliala sekä yksilön terveyden 
tila. Kognitiivista toimintakykyä voidaan edesauttaa esimerkiksi vähentämällä tietotulvaa, 
luomalla toimivat työstrategiat, hallitsemalla keskeytyksiä, antamalla työrauha muille, yllä-
pitämällä positiivista energiaa sekä yhdistämällä työ ja liikunta. (Muistiliitto 2017.) 
 
Sydänmaanlakan kokonaiskuntoisuusmalli kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tarkastelussa 
vaikuttaa kaikenkattavalta. Kuitenkin mallissa herättää hämmennystä hänen näkemyk-
sensä erotella psyykkinen ja henkinen hyvinvointi omiksi osa-alueikseen termien tarkoitta-
essa samaa asiaa. Sydänmaanlakan mallissa psyykkinen hyvinvointi voitaisiin nimetä 
mallin selkeyttämiseksi kognitiiviseksi osa-alueeksi, sillä hän kuvaili psyykkisen hyvinvoin-
nin koostuvan ajatusten, muistin ja oppimisen hyvästä hallinnasta. 
 
2.2 Työtyytyväisyyden ja -hyvinvoinnin merkitys yrityksille 
Yritys, joka panostaa työhyvinvoinnin kehittämiseen, saa selkeitä taloudellisia etuja esi-
merkiksi sairauspoissaolojen vähenemisestä, työkyvyttömyydestä aiheutuvien kustannus-
ten pienenemisestä ja työn tehokkuuden nousemisesta (Terävä ja Mäkelä-Pusa, 2011). 
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Vain hyvinvoiva henkilöstö pystyy työskentelemään tehokkaasti, oppimaan uutta ja kehit-
tymään työssään. Monet menestyvät yritykset ovatkin panostaneet henkilöstön sitouttami-
seen ja innostuneisuuteen, sillä hyvinvoiva henkilöstö mahdollistaa hyvinvoivan yrityksen 
muodostumisen. (Viitala 2013, 212.) Sitoutuminen puolestaan vaikuttaa siihen kuinka pal-
jon yksilö on valmis tekemään yrityksen hyväksi asioita tai hyväksymään organisaation 
tavoitteet, arvot sekä työskentelemään niiden eteen ja säilyttää jäsenyyden organisaatios-
sa (Mowday, Porter ja Steers, 1982). 
 
Työterveyslaitoksen esittämä näkemys tukee Viitalan (2013) väitettä, jonka mukaan hy-
vinvoivaa henkilöstöä voidaan pitää yrityksen tärkeimpänä voimavarana. Näin ollen työhy-
vinvointi vaikuttaa koko organisaation kilpailukykyyn, maineeseen sekä taloudelliseen 
tilanteeseen. Työterveyslaitos kannustaa yrityksiä seuraamaan henkilöstön hyvinvointia ja 
tarjoaa yritysten käyttöön työhyvinvointilaskurin, jonka avulla voidaan arvioida euromää-
räisesti erilaisten muutosten, kuten sairauspoissaolojen vähentymisen vaikutuksia yrityk-
sen tuottavuuden kasvuun. (Viitala, 2013, 212; TTL 2015.) 
 
2.3 Työtyytyväisyyden ja -hyvinvoinnin tutkiminen 
Koska työtyytyväisyys on enemmän yksilön kokema tunnetila, tarkastellaan lähemmin 
työhyvinvointia käsitteenä, jotta tyytyväisyyden kokemukseen vaikuttavia tekijöitä on hel-
pompi ymmärtää, sillä työelämässä monet työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät vaikuttavat 
myös työstä koettuun mielihyvään eli tyytyväisyyteen. Esimerkkinä palkka on työhyvin-
vointiin liittyvä taloudellinen tekijä. Yksilön tuntemus palkan suuruudesta suhteessa 
omaan työhönsä vaikuttaa puolestaan työstä koettuun mielihyvään. Työhyvinvointi ja työ-
kyky ovat käsitteitä, jotka muistuttavat hyvin vahvasti toisiaan ja jotka ovat monien asioi-
den summa. (Viitala 2013, 213.) 
 
Kuten Työterveyslaitos ja Viitala aiemmin totesivat, on henkilöstö yritysten arvokkain voi-
mavara ja siten myös työtyytyväisyyden ja -hyvinvoinnin tutkiminen ensiarvoisen tärkeää. 
Alun perin hyvinvoinnin tutkiminen on lähtenyt liikkeelle 1920 -luvulla kehitetystä stressi-
tutkimuksesta, jossa selvitettiin tutkimuksen kohteena olevan yksilön kokemaa stressiä 
fysiologisena ilmiönä. Stressin katsottiin tuolloin aiheutuvan erilaisten kuormittavien teki-
jöiden, kuten esimerkiksi fyysisen raskauden, myrkyllisten aineiden käsittelyn, kylmän tai 
melun seurauksena. (Suonsivu 2014, 103-105.) 
 
Karasek ja Theorell ovat luoneet työn vaatimusten ja hallinnan mallin, jossa pelkkien fysio-
logisten ominaisuuksien tarkastelun sijasta tarkastellaan työn psykologisia vaatimuksia ja 
työssä päättämisen mahdollisuuksia. Mallin mukaan mitä enemmän työnhallinnan suhteen 
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yksilöllä on esimerkiksi päätösvaltaa, osallistumismahdollisuuksia ja monipuolisuutta suh-
teessa työnvaatimuksiin sen paremmin oppimista ja kehittymistä tapahtuu haitallisen 
stressin ja siten sairastumisriskin pienentyessä. (Karasek ja Theorell 1990.) Myöhemmin 
fysiologisten ja psyykkisten tekijöiden rinnalle tutkimuksessa nousi vielä kolmantena ulot-
tuvuutena sosiologisten tekijöiden tarkkailu (Viitala 2009, 220). 
 
Työhyvinvoinnin tutkimisessa on ollut vuosikymmenten ajan negatiivinen sävy. Tutkimuk-
sen painopiste oli ns. ongelmissa, jolloin huonot asiat ja negatiivisuus ovat helposti koros-
tuneessa roolissa. Tällöin myös kokonaiskuva hyvinvoinnista saattaa helposti vääristyä. 
Kuitenkin viimeisen vuosikymmenen aikana on alettu kiinnittää enemmän huomiota tutki-
muksessa työmotivaatioon, työn imuun, ihmisten ja työyhteisöjen vahvuuksiin, siirtyen 
positiiviseen työhyvinvoinnin tutkimukseen. (Suonsivu 2014, 103-110.) 
 
Yksinkertaisimmillaan työtyytyväisyyden ja -hyvinvoinnin tutkimista tai tarkkailua voi olla 
yksilön itsetutkiskelu aiheesta, yrityksen tekemä tarkkailu tai seuranta erilaisten hyvinvoin-
tia kuvaavien mittarien avulla, kuten sairauspoissaoloja seuraamalla tai laaja-alaisemmin 
esimerkiksi yrityksen teettämä työtyytyväisyys tai -hyvinvointikyselyllä. (TTK 2013.) 
 
Haasteena työtyytyväisyyden ja työhyvinvoinnin tutkimuksessa on yksilöiden erilaisten 
reaktioiden syiden ymmärtäminen, sillä ihmisten elämäntilanteet ja tarpeet vaihtelevat. Eri 
yksilöt voivat reagoida samaan asiaan hyvinkin eri tavalla esimerkiksi erilaisten ympäristö-
tekijöiden seurauksena (TTK 2013). Lisäksi toisen haasteen tämän hetken tutkimukselle 
luovat vaativat, alati muuttuvat ja monimutkaiset toiminta- ja työolosuhteet (Suonsivu 
2014,103-110).  
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3 Työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä 
Työhyvinvointi on työn iloa ja onnistumisen edellytysten luomista eikä vain uupumuksen 
oireiden puuttumista. Nykyisin työhyvinvointi ymmärretään varsin laaja-alaisena aihealu-
eena, johon sisältyy yritykseen, työyhteisöön ja yksilöön itseensä liittyviä tekijöitä. Työhy-
vinvoinnin katsotaan rakentuvan hyvästä johtamisesta ja esimiestyöstä, työn organisoin-
nista, osaamisesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta, työyhteisön yhteisistä pelisään-
nöistä ja myönteisestä yrityskulttuurista. (Manka ym. 2011, 7.) 
 
Tässä luvussa tarkastellaan lyhyesti työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä. Ensimmäisenä 
tehdään lyhyt katsaus Suomen lainsäädäntöön, joka asettaa työhyvinvoinnin minimitason. 
Muina tekijöinä tarkastellaan muun muassa esimiehen roolia hyvinvoinnin kannalta, 
osaamisen tunnistamista, kehittämistä ja sen johtamista, viestinnän merkitystä sekä moti-
vaatiota. 
 
3.1 Lainsäädäntö asettaa pohjan työhyvinvoinnille 
Suomessa työntekijöiden terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin takaamiseksi on sää-
detty erilaisia lakeja, jotka määrittävät niin ihmisten kohtelun kuin työolosuhteiden minimi-
tason ja ohjaavat kehittämään työoloja paremmiksi. Näitä lakeja ovat esimerkiksi, 
 
 Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta  
 Työsopimuslaki  
 Työturvallisuuslaki  
 Työterveydenhuoltolaki  
 Laki työsuojelun valvonnasta ja työpaikan työsuojeluyhteistoiminnasta 
 Laki yhteistoiminnasta yrityksissä 
 Työaikalaki 
 Vuosilomalaki 
 Tapaturmavakuutuslaki 
 Laki yksityisyyden suojasta työelämässä 
 Työntekijän eläkelaki 
 Yrittäjän eläkelaki 
 Ammattitautilaki. 
(TTK 2013, 6-7; Manka ym. 2011, 20.) 
 
Työhyvinvoinnin ja työtyytyväisyyden tutkimisen kannalta työsopimuslaki, työturvallisuus-
laki, työterveyshuoltolaki ja laki yhteistoiminnasta yrityksissä on syytä ottaa huomioon. 
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Työsopimuslaki (55/2001) on työsuhteen perusta. Siinä säännellään työsuhdetta ja määri-
tetään työnantajan ja työntekijän keskeiset oikeudet ja velvoitteet. Laki estää työnantajaa 
laittamasta työntekijöitä eri asemaan esimerkiksi iän, kielen, uskonnon, terveydentilan, 
mielipiteen, kansalaisuuden, uskonnon, kansallisen tai etnisen alkuperän, sukupuolisen 
suuntautumisen, perhesuhteiden, ammattiyhdistys-, tai poliittisen toiminnan vuoksi. Työn-
antajan on kohdeltava työntekijöitä muutoinkin tasapuolisesti ja edistettävä suhteitaan 
työntekijöihin, kuten myös työntekijöiden keskinäisiä suhteita. Lisäksi työnantajan on pyrit-
tävä edistämään työntekijän työuralla kehittymisen ja etenemisen mahdollisuuksia kyky-
jensä mukaan.  
 
Työturvallisuuslain (738/2002) tarkoituksena on puolestaan parantaa työolosuhteita ja 
toimintaympäristöä työntekijöiden työkyvyn turvaamiseksi sekä sen ylläpitämiseksi. Lisäk-
si lain avulla pyritään ennaltaehkäisemään ja torjumaan työtapaturmia, ammattitauteja 
sekä muita työstä ja työympäristöstä aiheutuvia työntekijöiden fyysisiä ja henkisiä terve-
yshaittoja. Laki velvoittaa työnantajaa tarjoamaan riittävän perehdytyksen, koulutuksen ja 
opastuksen työhön, sekä kartoittamaan mahdollisia riskejä, mutta myös työntekijää toimi-
maan työssään ylläpitäen tarvittavaa järjestystä, siisteyttä, huolellisuutta ja varovaisuutta 
vaaratilanteiden välttämiseksi. Lain velvoittamana työntekijän on myös vältettävä työpai-
kalla muihin työntekijöihin kohdistuvaa häirintää tai epäasiallista kohtelua, joka voi aiheut-
taa heidän turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa. Esimerkiksi seksuaalinen 
häirintä tai kiusaaminen on kiellettyä ja työntekijällä on velvollisuus ottaa asia esille, mikäli 
kokee sellaisen kohteeksi joutuneensa.  
 
Työterveyshuoltolain (1383/2001) nojalla pyritään työnantajan, työntekijän ja työterveys-
huollon yhteistoimin edistämään työhön liittyvien sairauksien tapaturmien ehkäisyä, työn 
ja työympäristön terveellisyyttä ja turvallisuutta sekä työntekijän terveyttä, työ- ja toiminta-
kykyä työuran eri vaiheissa sekä koko työyhteisön toimintaa. Työterveyshuoltolaissa tar-
koitetut työterveyshuollon palvelut voidaan järjestää hankkimalla palvelut terveyskeskuk-
selta tai muulta työterveyshuoltopalvelujen tuottamiseen oikeutetulta toimintayksiköltä tai 
henkilöltä. Lisäksi työnantaja voi järjestää tarvitsemansa palvelut itse tai yhdessä toisten 
työnantajien kanssa.  
 
Työnantajalla on oltava kirjallinen toimintasuunnitelma työterveyshuollosta, joka sisältää 
työterveyshuollon yleiset tavoitteet, työpaikan olosuhteisiin perustuvat tarpeet ja näistä 
tarpeista johtuvat toimenpiteet. Toimintasuunnitelmaa tulee päivittää vuosittain työterve-
yshuollon tekemien selvitysten perusteella. Tämä suunnitelma voi olla esimerkiksi osa 
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työsuojelun toimintaohjelmaa, joka työturvallisuuslain nojalla työnantajan on laadittava. 
(Työterveyshuoltolaki 1383/2001; Työturvallisuuslaki 738/2002.) 
 
3.2 Työkyky työhyvinvoinnin perustana 
Hyvinvoiva henkilöstö työskentelee tehokkaasti, oppii ja kehittyy työssään sekä tuottaa 
luovia ratkaisuja ja uusia innovaatioita. Vastaavasti ihminen, jonka osaaminen on heikkoa, 
on tehoton ja väsyy helpommin, koska luotto omaan suoritukseen puuttuu ja hän on siten 
jännittyneempi kuin osaava kollega. Työkyvyn ja työhyvinvoinnin katsotaan olevan monien 
asioiden summa, johon sisältyy fyysisiä ja psyykkisiä tekijöitä, jotka vaikuttavat sekä yksi-
löön, että hänen työhönsä. Näihin tekijöihin sisältyy myös koko työyhteisöön liittyviä asioi-
ta. Näin ollen kiinnostava työ, arvostava ja tukeva työyhteisö ovat parhaimmillaan tärkeitä 
voimavaroja ja mielekkyyttä tuottavia asioita. (Viitala 2009, 212-227.) 
 
Työterveyslaitos havainnollistaa työhyvinvointia työkyvyn kautta ja on koostanut siihen 
liittyviä tekijöitä malliin, jota kutsutaan työkykytaloksi (Ilmarinen 2003.). Mallin tarkoitus on 
kuvata niitä osa-alueita, joita yrityksissä tulisi havainnoida ja vaalia pyrittäessä edistä-
mään henkilöstön työkykyä ja siten työhyvinvointia (Viitala 2009, 227.). Työterveyslaitok-
sen mukaan työkyvyssä on kysymys yksilön voimavarojen ja työn välisestä yhteensovit-
tamisesta sekä tasapainosta. Kaikkien kerrosten on tuettava toisiaan, jotta talo pysyy pys-
tyssä ja toimii.  
 
 
 
Kuvio 1. Ilmarisen Työkykytalo (TTL 2015). 
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Työkykytalo -mallissa (Kuvio 1) työkyky on jaettu neljään eri kerrokseen, jotka muodosta-
vat yhdessä perustan työkyvylle ja hyvinvoinnille. Yksilön itsensä vaikutus kolmeen en-
simmäiseen kerrokseen eli terveyteen ja toimintakykyyn, osaamiseen sekä arvoihin, asen-
teeseen ja motivaatioon on suuri. Terveys ja toimintakyky muodostavat perustan työkyvyl-
le. Osaaminen puolestaan sisältää yksilön ammatilliset tiedot ja taidot peruskoulutuksesta 
lähtien. Osaamisen kentässä jatkuvalla kehittämisellä ja kehittymisellä on suuri merkitys 
elinikäisen oppimisen kannalta ja sen merkitys on korostunut entisestään otettaessa huo-
mioon toimialojen jatkuvan kehityksen. Kolmannessa kerroksessa kohtaavat työelämän ja 
muun elämän yhteensovittaminen, sillä omat asenteet työntekoon vaikuttavat merkittäväs-
ti myös työkykyyn. Työn mielekkyys ja sopiva haasteellisuus vahvistavat työkykyä ja, jos 
työ koetaan taas ”pakollisena pahana”, vastaamatta omia odotuksia, katsotaan tämän 
heikentävän työkykyä. On tärkeää huomioida, että myös iän myötä arvot ja asenteet saat-
tavat muuttua ja pahimmillaan johtavat työelämästä luopumiseen tai ennenaikaiseen syr-
jäytymiseen. Johtaminen, työyhteisö ja työolot ovat mallin neljännessä kerroksessa. Ne 
kuvaavat työpaikkaa, työtä ja työoloja sekä työyhteisöä ja itse organisaatiota. Myös esi-
miehillä ja johtamisella on suuri rooli tässä kerroksessa, sillä esimiesten tehtävänä on 
vastuu ja velvollisuus organisoida sekä kehittää työpaikan toimintaa hyvinvointia tukien. 
(TTL 2015.) 
 
Nykypäivänä työ muuttuu nopeasti, eikä siten ota aina riittävästi huomioon yksilön edelly-
tyksiä vastata muutoksiin. Tästäkin syystä talon kaikkia kerroksia tulisi kehittää jatkuvasti 
työelämän aikana. Yksilö on luonnollisesti vastuussa omista voimavaroistaan mutta työn-
antajan ja esimiehen tehtävä on vastata työstä ja työoloista. Turha paine ja rasitus juuri 
talon neljännessä kerroksessa voi romahduttaa muutkin kerrokset. Eri kerrosten lisäksi 
yksilön työkykyyn vaikuttavat myös perheen, sukulaisten ja ystävien verkostot sekä yh-
teiskunnan säännöt ja rakenteet. Näin ollen vastuu yksilön työkyvystä jakaantuu yksilön 
itsensä, yrityksen ja yhteiskunnan kesken. (TTL, 2015.) 
 
Yrityksissä tulisi järjestää työhyvinvointia ylläpitävää toimintaa sillä se on parhaimmillaan 
prosessi, jossa kiinnitetään laajalti huomiota sekä erilaisiin työkykyä lisääviin että ylläpitä-
viin asioihin. Tyhy -toiminnassa on yleensä yhteistyöorganisaationa yrityksen oma työter-
veyshuolto ja toimintaa voidaan seurata säännöllisesti järjestettävien työterveyskyselyiden 
avulla. (Viitala 2013, 232.) 
 
Auran ja Ahosen (2016) mukaan hyvä työkyky syntyy, kun työtilat ja välineet ovat kunnos-
sa ja henkilöstön osaaminen pidetään riittävällä tasolla suhteessa työn vaatimuksiin sekä 
kun työterveyspalvelut ovat riittävät. Kuitenkin vaikka työkyky sekä työn ja vapaa-ajan 
välinen tasapaino olisi kunnossa, voi työhyvinvointi olla puutteellista vapaa-ajan kilpailles-
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sa entistä vahvemmin työajan kanssa ihmisten hyvinvointitekijänä. (Aura ja Ahonen 2016, 
22.)  
 
3.3 Esimiehen rooli työhyvinvoinnin kannalta 
Esimiehen rooli itsessään on usein laaja ja moninainen. Esimiehen tulee toimia työnteki-
jöille suunnannäyttäjänä, viestin välittäjänä ja päätöksen tekijänä. Tiedon välittämisen 
merkitys tehtävässä on suuri. Rooliin kuuluu mm. olla yhteisöllisyyden edistäjä ja moti-
vaattori toimien yrityksen antamien tavoitteiden ja työntekijöiden tarpeiden yhteen sovitta-
jana. Esimies huolehtii omalla tahollaan myös työn tuottavuudesta, organisoiden töitä ja 
huolehtien siitä, että oikeat asiat tehdään oikealla tavalla oikeaan aikaan. Työn resurssien 
huolehtiminen on myös usein esimiehen vastuulla. Eli työvälineistä, olosuhteista ja esi-
merkiksi työajasta huolehtiminen on esimiehen vastuulla. Lisäksi hänen tulee toiminnal-
laan edistää toisia arvostavaa ja rakentavaa keskustelukulttuuria edistäen työyhteisön 
oikeudenmukaisuutta, toimien omalla esimerkillään kannustaen jokaista huolehtimaan 
omasta työhyvinvoinnistaan. (Manka, Hakala, Nuutinen ja Harju 2010, 29-31.) 
 
Esimiehen tulee ammatillisessa roolissaan muistaa säilyttää sopiva etäisyys alaisiin kui-
tenkin ollen riittävästi läsnä ja tavoitettavissa, jotta kanssakäyminen hänen kanssaan olisi 
luontevaa ja mahdollisimman helppoa. Yhdistämällä organisaation tavoitteet ja työnteki-
jöiden vahvuudet, on esimiehen helpompi saada työntekijät haluamaan kohti yhteistä ta-
voitetta ja myös tekemään töitä sen saavuttamiseksi. Parhaiten tämä onnistuu kuunnellen 
työntekijöitä ja heidän mielipiteitään sekä jakamalla vastuuta työntekijöille. Tällä tavoin 
työntekijän on helpompi itse ottaa vastuu työstään vaikuttaen sen lopputulokseen ja siihen 
kuinka tavoite saavutetaan. (TTK 2013, 16-17.) 
 
Esimies on vastuussa hänen alaisenaan toimivista henkilöistä. Hän voi vaikuttaa alaisten-
sa hyvinvointiin pitämällä itsensä ajan tasalla ja valmiudessa puuttua mahdollisiin häiriöi-
hin ja ongelmiin, kuten työpaikkakiusaamiseen. Kohtelemalla kaikkia tasapuolisesti ja oi-
keudenmukaisesti hän myös huolehtii hyvästä työyhteisöstä. Muita keinoja alaisten työhy-
vinvoinnin tukemisessa ovat mm. ottaa työhyvinvointi asiat mukaan keskusteluun, erotte-
lemalla työn ja vapaa-ajan rajoja sekä tukemalla alaisten kuin oman osaamisen ja ammat-
titaidon kehittymisestä. Palautetta antava ja siten kannustava, tukeva, motivoiva sekä 
muutoksiin valmis johtamistapa lisää työn tuottavuutta. Hyvä esimies lisäksi huomioi ih-
misten erilaisuuden ja heidän eriävät tarpeensa omassa johtamistyylissään, sillä kaikkia 
ihmisiä ei voi johtaa samalla tavalla, vaikka kaikkia on johdettava samojen periaatteiden 
mukaan. (TTK 2013, 18-19.) 
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Oman asemansa puitteissa esimiehellä on oikeus antaa ohjeita, neuvoja ja määräyksiä 
työn suorittamiseksi. Esimiehen velvollisuus on myös huolehtia työntekijöiden riittävästä 
perehdytyksestä, opastuksesta ja valvonnasta. Työturvallisuuskeskuksen mukaan pereh-
dyttämisellä tarkoitetaan kaikkia niitä toimintoja, joiden avulla uusi työntekijä oppii ns. ta-
lon tavoille. Perehdyttämiseen sisältyvät siis työpaikan tavat, ihmiset ja työhön liittyvät 
odotukset. Työnopastusta puolestaan ovat kaikki ne asiat, jotka liittyvät itse työn tekemi-
seen. Työhönopastukseen sisältyy siis se mistä osista ja vaiheista työ koostuu, sekä se 
mitä tietoa ja osaamista työ edellyttää. (TTK 2013, 20; TTK 2015.) 
 
Esimiehen tehtävänä on myös varmistaa perehdyttämisen tarve yhdessä perehdytettävän 
kanssa sekä huolehtia perehdytyksen riittävyydestä. Perehdytystilannetta kannattaa hyö-
dyntää myös yrityksen toiminnan kehittämiseen kuuntelemalla uuden työntekijän ideoita ja 
näkemyksiä. Panostaminen hyvin hoidettuun perehdyttämiseen tehostaa työntekijän suo-
riutumista uudessa tehtävässä sekä sopeuttaa yritykseen. Ennalta laadittu perehdyttämis-
suunnitelma ja sen pohjalta laadittu perehdytyspohja helpottavat perehdytyksen käytän-
nön toteutusta. Myös vastuiden jakaminen perehdytyksen toteuttamisen suhteen on olen-
naista. (TTL 2014.) 
 
Hyvin hoidettuna esimiestyö ja johtaminen voi olla työntekijöille voimavara, voimaannutta-
en työyhteisöä ja parantaen tuloksellisuutta. Halu toimia ihmisten johtajana on yksi tär-
keimmistä edellytyksistä hyvälle johtamiselle. (TTK 2013, 16-17.) 
 
3.4 Osaamisen tunnistaminen ja johtaminen 
Yrityksen kilpailukyky on riippuvainen yrityksen henkilöstön osaamisesta sekä siitä miten 
tuota osaamista hyödynnetään ja kehitetään. Henkilöstösuunnittelussa on hyvä ottaa 
huomioon osaamisen johtaminen, sillä se on yksi yrityksen tärkeimmistä tehtävistä, joiden 
avulla voidaan parantaa niin taloudellista tuottavuutta kuin kehittää käytössä olevia toimin-
tatapoja ja keksiä uusia innovaatioita. (Viitala 2013, 170.) 
 
Aura ja Ahonen (2016) puhuvat strategisen hyvinvoinnin johtamisesta. Strategisessa hy-
vinvoinnin johtamisessa otetaan huomioon niin työpaikan tuloksellisuus, henkilöstön ny-
kyinen työkyky, työn ja vapaa-ajan tasapaino kuin myös henkilöstön tulevaisuudennäky-
mät. Strategisella hyvinvoinnilla on merkitystä organisaation tuloksenkannalta ja henkilös-
tön nykyinen työkyky vaikuttaa merkittävästi työhyvinvointiin. Osaaminen on pidettävä 
riittävällä tasolla suhteessa työn asettamiin vaatimuksiin. Jos työntekijä kokee, että oman 
työpaikan pysyvyys tai oma työmarkkinakelpoisuus on heikko, voi työhyvinvointi olla puut-
teellista, vaikka henkilön nykyinen työkyky sekä työn ja vapaa-ajan tasapaino olisivat kun-
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nossa. Työssä kehittyminen ja osaamisen kehittäminen on oleellista sillä työpaikan tulok-
sellisuus on tärkeää hyvinvoinnin kannalta. (Aura ja Ahonen 2016, 22-26.) 
 
Strategiseksi osaamiseksi voidaan kutsua toimintaa, joka on yrityksen valitseman kilpailu-
strategian kannalta välttämätöntä. Juuri ihmisten hallussa oleva osaaminen ja hiljainen 
tieto ovat tekijöitä, joiden varaan monen yrityksen arvo muodostuu. Osaamisen johtami-
sen lähtökohtana onkin määritellä osaaminen, jonka varassa yritys aikoo toteuttaa liike-
toimintastrategiaansa sekä saavuttaa asettamansa päämäärät. Tätä osaamista voidaan 
nimittää yrityksen ydinkyvykkyydeksi ja vankka osaaminen yrityksen ydinkyvykkyyden 
suhteen tuo mukanaan strategista liikkumavaraa. Kuitenkin vain sillä osaamisella ja tiedol-
la on merkitystä, joka tukee yrityksen liiketoimintatavoitteita ja on siten sidoksissa asiak-
kaiden ja markkinoiden tuleviin tarpeisiin. (Otala ja Ahonen 2003, 113; Viitala 2013, 173.) 
Osaamisen johtamisenprosessi on havainnollistettu alla esitetyssä Kuviossa 2.  
 
 
Kuvio 2. Osaamisen johtamisen prosessi Viitalaa (2013) mukaillen  
 
Osaamiskartoitus on suositeltavaa osaamisen kehittämisen tarpeen ja oikean suunnan 
selvittämisen kannalta (Viitala 2013, 183.). Ensimmäisenä askeleena on siis tärkeää en-
simmäiseksi kartoittaa mitä osaamista yrityksellä on hallussaan sekä organisaatio-, ryh-
mä- että yksilötasolla. Tämän jälkeen on hyvä tarkastella mitä osaamista mahdollisesti 
puuttuu ja mitä puolestaan tarvitaan tulevaisuudessa ja pyrkiä sitten kehittämään tätä 
osaamista yrityksen strategian ja arvojen mukaisesti, jotta yrityksen visio voi tulevaisuu-
dessa toteutua. Osaamiskartoitusta on lisäksi hyvä päivittää yrityksen strategian muuttu-
essa. 
 
Kuten jo edellä mainittiin, osaamista voidaan kartoittaa yrityksessä ryhmätasolla. Tähän 
tasoon liittyy vahvasti tiedon jakaminen ryhmässä ja yhdessä oppiminen. Merkittävänä 
tekijänä tässä ovat vuorovaikutus sekä se miten ryhmän jäsenet jakavat muille omaa 
osaamistaan tai vastaanottavat sitä muilta ryhmän jäseniltä. Ryhmän tulisi siis jakaa ja 
prosessoida tietojaan ja taitojaan, oppia toisten taidosta yhdistellen niitä omaan aiempaan 
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osaamiseensa. Tällaisen prosessoinnin avulla yrityksessä pystytään jakamaan henkilös-
tölle muodostuvaa hiljaista tietoa näkyvämmäksi osaamiseksi niin koko ryhmässä kuin 
myös organisaatiossa. (Viitala 2013, 176-178.) 
 
Yksilötason osaamista ei osaamisen johtamisen kokonaiskuvassa saa unohtaa. Yksilöi-
den henkilökohtainen osaaminen vaikuttaa yrityksen perustehtävän ja strategian toteutu-
miseen sekä yksilön omaan mielihyvän ja sitoutuneisuuden tuntemisen vahvistumiseen, 
yksilön suoriutuessa tehtävistään entistä paremmin saaden muilta arvostusta ja luotta-
musta osakseen. Osaamisen kehittämisellä on vahva vaikutus oppimiseen, jolla on tutki-
musten mukaan merkittävä myönteinen vaikutus työviihtyvyyteen. (Viitala 2013, 179.)  
 
Osaamisen kehittämisen kartoittamiseen ja työssä suoriutumiseen liittyy vahvasti myös 
yrityksen kehityskeskustelukäytännöt. Kehityskeskusteluilla pyritään vaikuttamaan työnte-
kijän henkilökohtaiseen ohjaamiseen ja siksi keskusteluilla tulee olla selkeät tavoitteet 
sekä niitä tulisi käydä säännöllisesti. Yrityksestä riippuen kehityskeskusteluja voidaan jär-
jestää kerran vuodessa, puolenvuoden välein tai jopa kvartaaleittain. Parhaimmillaan kehi-
tyskeskustelut toimivat yksittäisen osaamisen tukemisessa, tukien myös ammatillisen 
kasvua ja kehitystä. Kehityskeskusteluita voidaan lisäksi hyödyntää työtekijän urasuunnit-
telun työvälineenä. (Viitala 2013, 187.) 
 
Kehityskeskustelussa tulisi ottaa huomioon nykytilanne ja sen hetkiset työtehtävät ja nii-
den tuomat vaatimukset osaamisen suhteen. Kuitenkin lisäksi kehityskeskustelussa olisi 
syytä tehdä katsaus tulevaan ja kartoittaa tulevaisuudessa mahdollisesti tulevia muutoksia 
ja näiden muutosten tuomaa vaatimusta osaamisen kehittämisen suhteen. Keskustelussa 
on myös hyvä kartoittaa onko työntekijällä jotain osaamista, jota tämä ei nykyisessä tehtä-
vässään pääse hyödyntämään ja pohtia olisiko jotain tehtävää tai projektia jotta hyödyn-
tämismahdollisuudet löytyisivät. (Viitala 2013, 188.) 
 
Kun tarvittavan osaamisen kartoittaminen on tehty, on henkilöstön kehittämisen vuoro. 
Henkilöstön kehittämisen muotoja ovat mm. itseopiskelu, tiimityö, erilaiset ongelman rat-
kaisutilanteet, palaverit, suunnitteluyhteistyö, kokeilut, arvioinnit, työnkierto, benchmar-
king, mentorointi, valmentaminen ja koulutustilaisuudet. Toiset kehittämismuodoista ovat 
muodollisempia kuin toiset. Kehittämismuodon valinnassa on syytä huomioida kehitetään-
kö osaamista yksilön, ryhmän vai koko organisaation tasolla. Kehittämismenetelmistä yk-
silötasoon sopivat esimerkiksi työnkierto ja mentorointi kun taas työyhteisötasoon palave-
rit ja kehittämisprojektit. (Viitala 2013, 192-193.) 
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3.5 Tiedonkulku ja viestintä työyhteisössä 
Tavoitteellisen työn tärkeä edellytys on toimiva viestintäjärjestelmä, koska mikään työyh-
teisö ei pysty toimimaan ilman viestintää. Työyhteisössä viestintä on tavoitteellista mah-
dollistaen eri tilanteissa tavoitteiden toteuttamisen. Näin ollen viestintää työyhteisössä 
voidaan pitää tärkeänä työkaluna, joka liittää osat toisiinsa ja koko työyhteisön ympäris-
töönsä. Organisaatioita pidetään yllä viestinnän avulla ja mikäli viestintä ei toimi on seura-
uksena kaaos. Siksi yritysten tulee pyrkiä luomaan vakiintuneita viestinnän kanavia ja 
normittamaan viestinnän sisältöä lisäten toiminnan ennustettavuutta. (Åberg 1997, 30-32.) 
 
Åberg käyttää työyhteisön viestinnästä pizzamallia (1985), jossa työyhteisön viestinnällä 
on viisi funktiota. Nämä ovat toiminnan tukeminen, työyhteisön profilointi, informointi, kiin-
nittäminen ja vuorovaikutuksessa oleminen. Toiminnan tukemisen kannalta viestintää tar-
vitaan palveluiden ja tuotteiden tuottamiseen sekä niiden siirtämiseen asiakkaille. Mikäli 
tämä viestinnän muoto ei toimi, ei sitä korvaa sisäinen tiedotus eikä hyvä suhdetoiminta. 
Työyhteisön profiloinnin osalta viestintää tarvitaan pitkäjänteisen yhteisö-, johtaja- tai pal-
veluprofiilin luomiseen. Informoinnissa viestinnän merkitys on tiedottamisessa eli kerro-
taan työyhteisön tapahtumista niin omalle väelle kuin ulkopuolisille. Kiinnittämisellä tarkoi-
tetaan viestintää, jota tarvitaan työyhteisön palveluksessa olevien perehdyttämiseksi työ-
hön ja työyhteisöön. Näihin neljään viestinnän muotoon työyhteisö voi suoraan vaikuttaa. 
Viides viestinnän muoto, vuorovaikutuksessa oleminen ei ole suoraan työyhteisön valvot-
tavissa, mutta sitä tarvitaan sosiaalisten tarpeiden tyydyttämiseen. Tästä muodosta voi-
daan käyttää myös epävirallista termiä puskaradio tai henkilökohtainen lähiverkko. (Åberg 
1997, 32-33.) 
 
Viestintä ja johtaminen ovat erottamattomat, sillä ilman viestintää ei voi johtaa. Viestintä 
tukee työyhteisön toimintaa, tuloksellisuutta ja on voimavara, johon on investoitava. Vies-
tintää tulee suunnitella, johtaa ja valvoa, sillä se sitoo aikaa, rahaa ja ihmisiä. Yrityksen 
sisäisen tiedottamisen osalta voidaan katsoa lähiesimiehen olevan avainasemassa. On 
havaittu, että viestintään tyytyväisyyden ja työmotivaation välillä on suora yhteys. Ne, jot-
ka ovat tyytyväisiä sisäiseen viestintään, ovat myös työssään motivoituneempia kuin tyy-
tymättömät. Operatiivisella tasolla viestinnällä on merkitystä myös ryhmähengen luomisen 
kannalta. (Åberg 1993, 114-133; Åberg 1997, 34-35.) 
 
3.6 Motivaatio hyvinvointitekijänä 
Maslown tarvehierarkia on yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista. Tarvehierarkian mu-
kaan ihmisellä on täytettävänään viidenlaisia perustarpeita, jotka ovat hierarkkisessa jär-
jestyksessä fysiologiset tarpeet, turvallisuuden -, yhteenkuuluvuuden -, arvostuksen - ja 
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itsensä toteuttamisen tarpeet. Teorian mukaan alemman tason tarve tulee olla täytettynä 
ennen kuin pystytään siirtymään seuraavalle tasolle. Kuitenkin uskotaan, että ihmisen 
motivaatio syntyy useamman tarpeen kokonaisuudesta ja tarpeiden tärkeyden merkityk-
sen vaihtelevan yksilöllisesti. (Dunderfelt, Laakso, Peltola, Vidjeskog ja Niemi 1993, 107; 
Otavan opisto.) 
 
 
 
Kuvio 3 Maslown (1954) tarvehierarkia 
 
Kuviossa 3 ensimmäisen tason fysiologiset tarpeet ovat ihmisen perustarpeita kuten ruo-
ka, juoma ja uni. Seuraavan tason eli turvallisuuden tarpeet ovat jaettavissa fyysisiin ja 
emotionaalisiin tarpeisiin. Esimerkiksi turvattomuuden tunnetta tuovat rikollisuus, väkival-
ta, sodat, luonnonkatastrofit ja hylkäämiset. Hyvässä yhteiskunnassa on varauduttu erilai-
siin uhkiin suojajärjestelyin, jotka tuovat turvallisuuden tunnetta. Yhteenkuuluvuuden tar-
peet ovat mallissa kolmannella tasolla. Ne ovat ihmisen sosiaalisia tarpeita, kuten kuulua 
osaksi ryhmää tai tarve rakkauteen. Arvostuksen tarve puolestaan on tarvehierarkian nel-
jännellä tasolla ja sisältää halun arvostaa itseään ja saada arvostusta, kunnioitusta ja tun-
nustusta osakseen. Mallin viidennellä tasolla, pyramidin huipulla on itsensä toteuttamisen 
tarve eli tarve olla luova, testata itseään ja omia rajojaan, kehittää ja toteuttaa itseään. 
Maslown mukaan tämän tarpeen merkitys kuitenkin vaihtelee yksilöiden välillä. (Maslow 
1954.) 
 
Maslown tarvehierarkia on saanut kuitenkin paljon kritiikkiä osakseen, sillä se ei ota huo-
mioon, että ihmisten tarpeet ja niiden tärkeys vaihtelevat yksilöittäin. Tarpeiden järjestys ja 
niiden tärkeys saattaa siis vaihdella yksilöiden välillä. Lisäksi teoria on saanut kritiikkiä 
siitä, että sen taustalla on rajoitetusti todistettua tutkimustulosta. (Otavan opisto) Kritiikistä 
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ja kuluneisuudesta huolimatta tarvehierarkia on toimiva havainnollistamaan ihmisen pe-
rustarpeita, jotka eivät hetkessä muutu (Aulanko 1999). 
 
Toinen kuulu motivaatioteoria on yhdysvaltalaisen psykologin ja liikkeenjohdon tutkijan 
Herzbergin kaksifaktoriteoria. Kaksifaktoriteoriassa ihmisellä on kaksi perustarvetta, tarve 
välttää kipua sekä tarve kasvaa ja kehittyä ihmisenä. Vuosina 1959-1970 tehdyssä tutki-
muksessaan Herzberg havaitsi työtyytyväisyyttä lisäävien ja sitä alentavien tekijöiden ole-
van riippumattomia toisistaan ja jaotteli työtyytyväisyyden kahteen osaan, motivaatiota 
lisääviin ja sitä laskeviin työtyytyväisyystekijöihin. (Herzberg 2003, 45-71.) 
 
 
 
Kuvio 4. Motivaatiotekijät (Herzberg 2003, 45-71; Robins 2001, 157-160.) 
 
Motivaatiota alentavat tekijät (Kuvio 4) kuvaavat yksilön suhdetta työympäristöön ja työ-
oloihin, kun taas motivaatiota lisäävät tekijät yksilön suhdetta siihen mitä hän tekee. Moti-
vaatiota alentavat tekijät ovat ympäristön ulkoisia tekijöitä kuten yrityksen johto, hallinto, 
palkka, suhde työtovereihin ja oma asema. Edellä mainitut tekijät eivät juuri hyvinkään 
hoidettuina motivoi huippusuoritukseen mutta huonosti hoidettuina lisäävät työtyytymät-
tömyyttä. (Herzberg 2003, 45-71; Robins 2001, 157-160.) 
 
Hertzbergin mukaan tärkeimpiä motivaatiotekijöitä (Kuvio 4) ovat työ sinänsä, saavutukset 
tai siitä saatu tunnustus, kokemus vastuusta, uramahdollisuudet ja tunne kehittymisestä. 
Parhaimmillaan työ mahdollistaa henkilön sisäisen kasvun, aiheuttaa onnistumisen tun-
netta, riemua ja arvostusta. Nämä motivaatiotekijät ratkaisevat pyrkiikö yksilö työssään 
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hyvään suoritukseen vai suoriutumaan mekaanisesti helpoimman kautta. (Herzberg 2003, 
45-71; Robins 2001, 157-160.) 
 
3.7 Palkitseminen osana työstä suoriutumista 
Palkitsemisen käsitteellä tarkoitetaan yleisesti sekä palkkaa, että palkan lisäksi maksetta-
via palkkioita, bonuksia ja muita etuuksia joita työntekijöille maksetaan korvaukseksi suori-
tetusta työstä. Yleisesti voidaan ajatella että ihminen odottaa niin työltään kuin työyhteisöl-
tään kuitenkin muitakin asioita kuin vain rahallista hyötyä. Palkitseminen on käsitteenä 
laaja ja kokonaisuudessaan siitä voidaan erottaa rahapalkka ja edut sekä erilaisia aineet-
tomia palkitsemisen muotoja. (Viitala 2013, 138-139.) Kuvioon 5 on havainnollistettu pal-
kitsemisen jaottelua rahalliseen ja ei rahalliseen palkitsemiseen.  
 
 
Kuvio 5. Palkitseminen Viitalaa (2013) mukaillen. 
 
Rahallista palkitsemista ovat siis esimerkiksi peruspalkka, tulospalkka, erilaiset aloite- ja 
erikoispalkkiot, bonukset ja edut. Ei-rahallista palkitsemista puolestaan voi olla mahdolli-
suus kehittyä, koulutukset, työnsisältö itsessään, tehdystä työstä saatu arvostus ja palau-
te, joustavat työajan järjestelyt sekä mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi työn sisältöön.  
 
Henkilöstön palkitseminen saattaa sisältää kuluja sekä yritykselle, että työntekijälle itsel-
leen. Muun muassa ateria- ja puhelinetu ovat sellaisia etuja, joista työntekijä joutuu mak-
samaan verotusarvosta vain veron osuuden. Tällaisia etuja kutsutaan luontoiseduiksi. 
Työsuhde-edut puolestaan ovat työntekijälle joko kokonaan ilmaisia tai vaihtoehtoisesti 
työntekijä maksaa niistä pienen käyttökorvauksen. Näitä puolestaan ovat esimerkiksi lii-
kuntapaikkojen käyttöoikeudet, mökin tai lomaosakkeen käyttöoikeus tai vaikka liput kult-
tuuritapahtumiin. Myös virkistys- tai vapaa-ajan toimintaa voidaan pitää yhtenä keinona 
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palkita työntekijöitä. Viime vuosina etenkin liikunta- ja kulttuurisetelit ovat yleistyneet yri-
tyksissä yritysten voidessa jakaa niitä ilman veroseuraamuksia tiettyyn summaan asti. 
(Viitala 2013, 153-155.) 
 
Yrityksessä on hyvä laatia yleiset ja pitkän aikavälin linjaukset periaatteineen palkitsemi-
sen suhteen. Tämä palkitsemisstrategian tulee vahvistaa yrityksen liiketoimintastrategiaa 
ja siten se on myös olennainen osa yrityksen henkilöstöstrategiaa. Palkitsemisstrategiaan 
olennaisesti vaikuttavia tekijöitä ovat yrityksen kustannusrakenne, toimiala sekä asiantun-
temus. Suunniteltaessa palkitsemisstrategiaa onkin hyvä miettiä muun muassa mistä yri-
tyksessä todellisuudessa halutaan palkita ja mitä palkitsemiskeinoja käytetään. Lisäksi 
suunnitteluvaiheessa tulisi pohtia miten palkitseminen vaikuttaa yrityksen asemaan työn-
antajamarkkinoilla. Palkitsemispolitiikan tärkein tehtävä on turvata yrityksen asema mark-
kinoilla myös työmarkkinat huomioiden. Onnistunut palkitsemispolitiikka auttaa sitoutta-
maan henkilökuntaa yritykseen varmistaen työntekijöiden pysyvyyttä. (Viitala 2013, 140-
141.) 
 
3.8 Työhyvinvoinnin seuranta yritys- ja organisaatiotasolla 
On olemassa paljon erilaisia työvälineitä työhyvinvoinnin edistämiseen ja sen jatkuvaan 
ylläpitoon. Näiden työvälineiden tarkoituksena on edistää henkilöstön työssä jaksamista ja 
myös mahdollistaa pidempää työuraa. Työvälineitä ei ole tarkoitettu vain korjaamaan on-
gelmia tai rasitusta vaan myös ennaltaehkäisemään kuormitusta aiheuttavia tekijöitä. Näi-
tä työkaluja ovat esimerkiksi: henkilöstösuunnitelma, työhyvinvointisuunnitelma, perehdyt-
tämissuunnitelma, kehityskeskustelut, varhaisen puuttumisen ja tukemisen toimintamalli, 
henkilöstön osaamiskartoitus ja kehittämissuunnitelma, turvallisuussuunnitelmat sekä työ-
terveys- ja turvallisuusriskien arviointi. Organisaatiossa olisikin tärkeää johdon, esimiesten 
ja työhyvinvoinnin toimijoiden yhteisesti sopia mitkä välineet ovat keskeisiä yrityksessä. 
(Suonsivu 2014, 66-67.) 
 
Organisaatiossa kerätään paljon tietoa eri prosesseista ja työyksiköiden toiminnoista mit-
taamalla ja tallentamalla erilaisia tunnuslukuja, näihin toimintoihin liittyen. Mittaamisen 
tarkoituksena on tarkkailla yrityksen toimintaa. Kun mittarit ovat kunnossa, voidaan niitä 
hyödyntää yrityksissä strategisen suunnittelun apuvälineenä ja mahdollisesti kehittää toi-
mintoja jotta suurin mahdollinen hyöty olisi saavutettavissa. Näitä toiminnanohjauksen ja 
arvioinnin mittareita pystytään käyttämään usein myös työhyvinvoinnin mittareina, sillä 
työhyvinvointia koskevia tietoja tarkastelemalla voidaan saada selville huomiota ja paran-
tamista vaativia kohtia. Tulokset antavat tietoa myös siitä miten ihmiset viihtyvät ja toimi-
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vat työssään ja ovat siksi tärkeitä ennaltaehkäisevän työhyvinvoinnin kannalta. (Suonsivu 
2014, 97-98.) 
 
Ennakoivia mittareita ovat muun muassa vaara- ja läheltä piti – ilmoitukset, kehitys- ja 
työhyvinvointi keskustelut, erilaiset auditoinnit ja turvallisuuskävelyt ja koulutusseuranta.  
Myös reagoivien mittareiden merkitys on tärkeä. Reagoivia mittareita ovat esimerkiksi 
sairauspoissaolot, reklamaatiot, henkilöstön osaamisen kartoittaminen ja henkilöstön vaih-
tuvuus. (Suonsivu 2014, 98-100.) 
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4 Tutkimus henkilöstön työtyytyväisyydestä 
Tässä luvussa on alkuun lyhyt katsaus työtyytyväisyystutkimuksen kohdeyrityksestä, sen 
toiminnasta ja henkilöstöstä. Kohdeyrityksestä käytetään nimitystä Yritys X Oy huomioi-
den yrityksen toivomuksen pysyä anonyymina. Tämän jälkeen kuvataan valittu tutkimus-
menetelmä, kyselylomakkeen ja saatekirjeen laadinta sekä lopuksi käydään läpi tutkimuk-
sen tuloksia. 
 
4.1 Kohdeyritys 
Toimeksiantaja Yritys X Oy on osa konsernin Suomen markkina-alueella toimivaa yksik-
köä ja osa Pohjoismaiden suurinta alansa konsernia. Konsernin toiminta on alkanut Ruot-
sissa yhden miehen yrityksestä vuonna 1955. Nykyisin konsernilla on Pohjoismaissa 330 
myymälää ja se työllistää 2200 henkilöä. Konsernin liikevaihto vuonna 2016 oli 3 miljardia 
ruotsin kruunua. Suomen liiketoiminta-alueella konsernilla on kolme liiketoimintamerkkiä, 
jotka tähän työhön on nimetty L1, L2 ja L3. Suomessa L1 on 11 myymälää, L2 kuusi ja L3 
seitsemän myymälää. Kaikki liiketoimintamerkit toimivat vähittäiskaupanalalla. Työ koos-
tuu pääosin vuorotyöstä kaupanalan työaikojen ja -ehtojen mukaisesti ja sisältää sekä ilta- 
että viikonlopputyötä. Henkilöstö yrityksessä koostuu pääosin myymäläkohtaisista tiimeis-
tä sisältäen kuitenkin paljon yksintyöskentelyä päällekkäisen työajan vähyydestä johtuen. 
(Yrityksen X Oy verkkosivut; Henkilöstösuunnitelma 2016.) 
 
Henkilöstöä yrityksellä on Suomessa 173 mukaan lukien kolme toimihenkilöä. Työnteki-
jöistä 23 työskentelee puitesopimuksella eli ovat tarvittaessa töihin kutsuttavaa ekstrahen-
kilöstöä. Loput henkilöstöstä ovat vakituisessa tai määräaikaisessa työsuhteessa.. Henki-
löstö koostuu ikärakenteeltaan pääosin 20-24 vuotiaista henkilöistä. Kaikilla liiketoiminta-
merkeillä panostetaan osaavaan ja palvelualttiiseen, ammattitaitoiseen henkilökuntaan, 
joka on paikalla asiakasta varten. (Henkilöstösuunnitelma 2016.) 
 
4.2 Tutkimuksen toteutus  
Työtyytyväisyystutkimus toteutettiin pääosin kvantitatiivisena eli määrällisenä tutkimukse-
na Yritys X Oy:n henkilökunnalle 1.6.–18.6.2015 välisenä aikana. Mukaan sisällytettiin 
myös muutama avoin kysymys, joiden avulla oli tarkoituksena sitouttaa henkilöstöä toi-
minnan kehittämiseen. Jotta vastausten antaminen olisi koko henkilöstölle helppoa ja su-
juvaa, toteutettiin kysely sähköisenä versiona. Lisäksi toimeksiantaja varasi jokaiselle 
työntekijälle työaikaa, jotta heillä olisi mahdollisuus vastata rauhassa kyselyyn ja, jotta 
vastausprosentti saataisiin siten maksimoitua. 
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Yrityksen henkilökunnalle on teetetty ulkomaisen päämiehen toimesta vastaava tutkimus 
vuonna 2008. Aiempia tutkimustuloksia ei ole tässä työssä huomioitu, ottaen huomioon 
yrityksessä tapahtuneen kokonaisvaihtuvuuden, joka esimerkiksi vuonna 2013 oli 112 
prosenttia ja vuonna 2014 oli 105 prosenttia (Henkilöstösuunnitelma 2016, 11,12.).  
 
Kysely päätettiin toteuttaa käytännön toteutuksen helpottamiseksi sähköisessä muodossa 
Webpropol – kyselynä. Tämä helpottaisi niin vastausta toimipisteissä ympäri Suomea kuin 
myös saatujen vastausten analysointia. Perusjoukkona eli kohderyhmänä tässä tutkimuk-
sessa on Yritys X Oy:n koko henkilökunta lukuun ottamatta HR partneria, kahta aluepääl-
likköä sekä puitesopimuksella työskenteleviä henkilöitä, jotka rajattiin perusjoukon ulko-
puolelle. Toisin sanoen perusjoukko koostui siis myyjistä ja lähiesimiehistä eli kaikkiaan 
147 henkilöstä. 
 
4.3 Kyselylomakkeen ja saatekirjeen laatiminen 
Kyselylomakkeen laadintaa varten tarkasteltiin yrityksessä aiemmin toteutettua tutkimusta, 
mutta myös muita aiheeseen liittyviä opinnäytetöitä ja näiden tutkimuspohjia. Kyselylo-
makkeessa huomioitiin tutkittavan samoja aihealueita kuin aiemmin teetetyissä tutkimuk-
sissa ulkomaisen päämiehen toiveesta ja myös lupa tälle tutkimukselle hyväksytettiin 
päämiehellä. Yritykselle oli hyvin tärkeää, että työntekijät voisivat vastata kyselyyn ano-
nyymisti ja avoimesti, tuoden omia mielipiteitään sekä kehitysehdotuksiaan esille, jotta 
tutkimuksen avulla saataisiin tietoa yrityksen kehityskohteista niin toimivuuden kuin henki-
löstön hyvinvoinnin ja viihtyvyyden kannalta. Toivetta on pyritty huomioimaan kyselyloma-
ketta laatiessa.  
 
Väittämiä on pyritty laatimaan monipuolisesti, kysyen osittain samoja asioita hieman pääl-
lekkäin. Tämän tarkoituksena on saada katsottua samaa asiaa hieman eri näkökulmasta 
ja siten myös mahdollisia, tyytymättömyyttä aiheuttavia tekijöitä tai muita kehittämiskohtei-
ta nousemaan esille. Väittämät on jaoteltu kyselylomakkeessa teemoihin huomioiden työ-
hyvinvoinnin eri osa-alueita kattavasti. Kyselylomakkeeseen muodostetut teemat muodos-
tuivat pääosin työtyytyväisyydestä aiemmin toteutettuja tutkimuksia tarkastelemalla. Osa-
alueiden muodostukseen vaikutti myös henkilöstöhallinnon ja työtyytyväisyyden opinnoilla 
saatu tietoperusta ja omakohtainen kokemus aiheesta.   
 
Kyselylomakkeen laadintaan liittyen pidettiin kaksi palaveria, joihin osallistui tämän opin-
näytteen tekijän lisäksi yrityksen HR partneri, yksi aluepäällikkö, työsuojelupäällikkö sekä 
työsuojeluvaltuutettu. Ensimmäisessä palaverissa käytiin läpi toiveita, joita yrityksellä on 
työtyytyväisyystutkimuksen ja itse kyselylomakkeen suhteen sekä näihin liittyen huomioon 
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otettavia asioita. Toisessa palaverissa käytiin läpi edellä mainittujen perusteella koottu 
kyselylomake sekä tehtiin viimeiset hienosäädöt ja kyselylomake (Liite 2) sai viimeisen 
muotonsa. Lomakkeen toimivuutta testattiin ennen sen julkistamista, jotta saataisiin realis-
tinen arvio per työntekijää kohden varattavasta vastausajasta. Lisäksi lomakkeeseen joh-
tavan linkin ja itse lomakkeen toimivuus oli myös tärkeää selvittää kokeilun avulla.  
 
Saatekirje (Liite 1) laadittiin yhteistyössä yrityksen HR- partnerin kanssa, joka julkaisi sekä 
saatekirjeen että linkin kyselylomakkeeseen yrityksen omassa sisäisessä informaatiopor-
taalissa. Lisäksi myymälänhoitajat valtuutettiin huolehtimaan, että kaikki työntekijät ovat 
tietoisia tutkimuksesta ja saavat mahdollisuuden vastata kyselyyn työajallaan. 
 
4.4 Aineiston analysointi ja tulokset 
Aineisto kerättiin Webropol -kyselyn avulla ja siten vastuksia myös tarkasteltiin Webropo-
lin avulla. Tässä tutkimuksessa vastaukset on jaoteltu konsernin kolmen eri liiketoiminta-
merkin mukaan. Tähän opinnäytteeseen nämä merkit on nimetty termein L1, L2 ja L3, 
huomioiden yrityksen toiveen pysyä anonyymina. Valintakysymysten vastausvaihtoehdot 
kyselyssä ovat täysin erimieltä, erimieltä, hieman erimieltä, hieman samaa mieltä, samaa 
mieltä ja täysin samaa mieltä. Tähän kuusiportaiseen asteikkoon päädyttiin jotta mielipi-
teen ilmauksessa olisi enemmän valinnan varaa ja vastauksista olisi helpompi löytää 
omansa. Lisäksi viisi portaista asteikkoa haluttiin välttää neutraalin mielipiteen ilmauksen 
kiertämiseksi. Tuloksia tarkastellaan kuvioissa saatujen keskiarvojen perusteella, käyttäen 
vastausvaihtoehtoja yhdestä (=täysin eri mieltä) kuuteen (=täysin samaa mieltä). 
 
Tutkimuksessa otettiin huomioon työtyytyväisyyttä laaja-alaisena kokonaisuutena tarkas-
tellen sitä yhdeksän eri osa-alueen kannalta. Kaikkiaan tutkimuksessa oli 34 kysymystä, 
joista yhdeksän oli valintakysymyksiä ja 9 vapaakenttiä kehitysehdotuksia ja avaavia 
kommentteja varten. Kyselyn alussa oli muutama kartoittava kysymys, joiden tarkoitukse-
na oli kartoittaa tarkemmin yleisesti yrityksen esimerkiksi henkilökunnan ikäjakaumaa, 
koulutustaustaa ja työkokemusta yrityksessä. Lisäksi ”työilmapiirin” alle oli sisällytetty 
muutama kartoittava kysymys koskien loukkaavaa käytöstä, kiusaamista ja häirintää. 
 
Kaiken kaikkiaan Yrityksen X Oy saamat tulokset kertovat henkilöstön olevan varsin tyyty-
väinen yrityksen toimintaan eri osa-alueilta tarkasteltuna eikä suurta vaihtelua myöskään 
liiketoimintamerkkien välille syntynyt.  
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4.4.1 Henkilöstön taustaa kartoittavat kysymykset 
Kyselylomakkeen alussa tiedusteltiin muutamalla kysymyksellä henkilöstön ikään, koulu-
tukseen ja työkokemukseen liittyviä kysymyksiä, jotta saataisiin havainnollistettua tutki-
muksen perusjoukkoa hieman tarkemmin. Kaikkiaan vastaajia oli 116 henkilöä, joista 112 
oli naisia ja loput neljä olivat miehiä. Vastaajista suurin osa, noin 52 prosenttia on 20–24 –
vuotiaita. Toiseksi eniten, tarkemmin noin 26 prosenttia on 25–29 –vuotiaita ja noin 14 
prosenttia on 30–34 -vuotiaita henkilöitä. Vain vajaa 2 prosenttia kuuluu alle 20 -
vuotiaiden ikäryhmään ja loput 6 prosenttia ovat yli 35 -vuotiaita.  
 
Henkilöstön nuori ikä näkyy myös työntekijöiden koulutustaustassa, sillä 67 prosentilla 
henkilöstöstä on toisen asteen koulutus eli lukio tai ammattitutkinto. Korkeakoulututkinto 
on 28 prosentilla vastaajista. Tarkemmin koulutustaustaa on havainnollistettu seuraavas-
sa kuviossa 6. 
 
 
Kuvio 6. Yritys X Oy:n henkilöstön koulutustausta. 
 
Aiemmin kävi ilmi, että Yritys X Oy:ssä henkilöstön vaihtuvuus on ollut suurta kokonais-
vaihtuvuuden ollessa kahtena edellisenä vuonna yli 100 prosenttia. Kuitenkin tarkastele-
malla tulosten perusteella koostetta henkilöstön työsuhteen kestosta voidaan havaita, että 
myös pidempiä työsuhteita yrityksestä löytyy (kuvio 7 ). 
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Kuvio 7. Työsuhteen kesto Yritys X Oy:ssä. 
 
Kuviosta voidaan havaita, että reilu kolmannes vastaajista on työskennellyt yrityksessä 3-
4 vuoden ajan ja toiseksi suurin ryhmä on 1-2 vuotta työskennelleet henkilöt. Kuitenkin 
tuon neljän vuoden jälkeen tulee suuri tiputus työsuhteiden jatkuvuuteen. Tämä mahdolli-
sesti selittyy rajallisilla etenemismahdollisuuksilla tai koulutustaustan huomioon ottaen 
sillä, että siirrytään takaisin opintojen pariin työelämästä. 
 
4.4.2 Johtaminen ja esimiestyö 
Valtaosa Yritys X Oy:n työntekijöistä on varsin tyytyväisiä johtamiseen ja esimiestyöhön 
yrityksessä. Vastausten keskiarvojen mukaan enemmistö henkilöstöstä on samaa mieltä 
väittämien kanssa. Keskiarvoja tarkastelemalla myös vaihtelu eri liiketoimintamerkkien 
välillä on pientä. Kaikkien liiketoimintamerkkien osalta tarkasteltuna henkilöstö kokee esi-
miehen auttavan tavoitteisiin pääsemistä ja olevan helposti lähestyttävissä. Alhaisimmat 
tulokset keskiarvojen perusteella on väittämillä ”esimies puuttuu välittömästi työyhteisön 
ongelmiin”, ”olen tyytyväinen esimieheni toimintaan” ja ”esimieheni antaa minulle tarpeek-
si palautetta”. Kuviossa 8 on havainnollistettu väittämien vastausten perusteella muodos-
tuneet keskiarvot. 
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Kuvio 8. Johtaminen ja esimiestyö 
 
Tutkimuksen yhdeksäs kysymys (Liite2) oli avoin kenttä, jossa toivottiin kehitysehdotuksia 
esimiestyölle, näiden henkilöiden osalta, jotka olivat yhden tai useamman väittämän osal-
ta eri mieltä. Näitä vastauksia tarkastelemalla selvisi, että kaikkien liiketoimintamerkkien 
osalta esimiehiltä odotetaan enemmän suoraa palautetta niin positiivisen kuin kriittisen 
palautteen osalta. Osassa vastauksista selvisi myös, että esimies saatetaan kokea etäi-
seksi tai että häneltä kaivataan enemmän läsnäoloa myymälässä. Lisäksi henkilöstön 
tasavertainen ja oikeudenmukainen kohtelu sekä näiden kehittäminen nousi esille kaikilla 
liiketoimintamerkeillä. Esimiehiltä toivottiin etenkin välitöntä puuttumista ongelmatilantei-
siin kuten myöhästymiset ja työntekijöiden ristiriitatilanteet.  
 
Annettuja vastauksia tarkastelemalla voidaan havaita, että osa väittämistä ikään kuin lin-
kittyy toisiinsa. Esimerkiksi mikäli esimies koetaan etäiseksi tai häneltä kaivataan enem-
män läsnäoloa, saatetaan myös luonnollisesti kaivata enemmän palautetta tehdystä työs-
tä. Vastaavasti toimintaa korjaavan palautteen antaminen ja tasavertainen kohtelu sekä 
oikeuden mukaisuus linkittyvät vastauksissa toisiinsa. 
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4.4.3 Tiedonkulku ja viestintä 
Tiedonkulun ja viestinnäin osalta oltiin varsin tyytyväisiä henkilökuntapalaverien hyödylli-
syyteen kaikkien liiketoimintamerkkien osalta, keskiarvon asettuessa lähemmäksi ”täysin 
samaa mieltä” – vastausvaihtoehtoa. Lisäksi henkilökunta kokee olevansa tietoinen oman 
myymälänsä tavoitteista. Keskiarvojen perusteella väittämä ”henkilökuntapalavereita on 
riittävästi” sai osa-alueen heikoimman tuloksen sekä aiheutti hieman hajontaa liiketoimin-
tamerkkien väillä. L1 henkilökunnan näkemys (ka 3,67) eroaa L2 (ka 4,58) vastauksista 
lähes yhdellä kokonaisella numerolla. Muiden väittämien osalta vastausten keskiarvo pyö-
ri jälleen viiden tienoilla (kuvio 9). 
 
 
Kuvio 9. Tiedonkulku ja viestintä. 
 
Tämän osa-alueen osalta henkilökuntapalaverien riittävyys kuitenkin nousi esille tyytymät-
tömyyttä aiheuttavana tekijänä ja se ilmeni myös avoimen kentän kysymyksessä (kysy-
mys 11) Näiden vastausten mukaan henkilökuntapalavereita toivotaan järjestettävän use-
ammin ja säännöllisemmin kaikkien liiketoimintamerkkien osalta. Henkilöstö kokee palave-
rit tärkeäksi muun muassa informaationjaon, työilmapiirin parantamisen ja henkilökunnan 
yhtenäistymisen sekä toiminnan kehittämisen kannalta.  
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4.4.4 Motivaatio 
Motivaation suhteen valtaosa vastaajista kokee tietävänsä mitä heiltä odotetaan. Osa-
alueen vastauksissa liiketoimintamerkkien välille ei myöskään synny suurta hajontaa, 
vaikka pientä vaihtelua on havaittavissa vastausten keskiarvojen ollessa pääosin 4,8 -5,1 
välillä. L2 osalta keskiarvot notkahtavat hieman muita alemmas väittämien ”pystyn vaikut-
tamaan työhöni” ja ”työni motivoi minua” – osalta. Kuviossa 10 on osa-alueen keskiarvot 
esitetty tarkemmin. 
 
 
Kuvio 10. Motivaatio. 
 
Kysymyksessä 13 (Liite 2) kysyttiin eriävän mielipiteen omaavilta kuinka motivaatiota voi-
taisiin tukea yrityksessä. Vastauksista nousi esille, että työssä kaivattaisiin enemmän vas-
tuun jakamista, mahdollisuuksia kehittyä ja edetä sekä panostamista palkitsemiseen. Pal-
kitsemisen suhteen toivotaan erityisesti yksilötasoista palkitsemista, mutta myös tiimi-
tasoinen palkitseminen tuodaan esille. Vastaajat ehdottavat palkitsemiskeinoiksi elokuva-
lippuja ja muita pieniä oheistuotepalkintoja. Nämä toiveet olivat yhtenäisiä eri liiketoimin-
tamerkkien henkilöstöllä. L1 henkilöstö toivoi lisäksi yksintyöskentelyn vähentämistä sekä 
vaikutusmahdollisuuksia henkilökunnan sisäisiin siirtoihin. 
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4.4.5 Työssä oppiminen ja kehittyminen 
Kyselyn perusteella Yritys X Oy:n henkilöstöllä on vahva halu kehittyä työssä sillä eriäviä 
mielipiteitä väittämän ”pyrin kehittymään työssäni” –kanssa ei ollut. Vastaajien mielestä 
yrityksessä ei tarjota riittävästi koulutusta. Toisin sanoen yritys on onnistunut rekrytoimaan 
kunnianhimoista henkilökuntaa, jolla on halu kehittää omaa osaamistaan ja näin ollen yri-
tyksen tulisi pyrkiä hyödyntämään tätä toiminnassaan. Valtaosa yrityksen henkilöstöstä 
kaikilla liiketoimintamerkeillä kokee saavansa tarpeeksi ohjausta ja apua työssään sekä 
pääsevänsä myös hyödyntämään osaamistaan tehtävässään. Kuitenkin iso osa henkilös-
töstä, liki 20 prosenttia koko yrityksestä oli sitä mieltä, että yrityksessä ei tarjota riittävästi 
koulutusta. Väittämän ”yrityksessä tarjotaan riittävästi koulutusta” vastausten keskiarvo on 
osa-alueen alhaisin kaikkien liiketoimintamerkkien osalta. Alle viiden keskiarvoon jäätiin 
myös väittämien ”saan riittävästi työni edellyttämää koulutusta” ja ”pääsen hyödyntämään 
osaamistani tehtävissäni” osalta. Ohessa kuviossa 11 on esitetty tarkemmin osa-alueen 
vastausten tuloksia.  
 
 
Kuvio 11. Työssä oppiminen ja kehittyminen. 
 
Kysymyksessä 15 pyydettiin ideoita siihen, kuinka työssä oppimista ja kehittymistä tulisi 
yrityksessä vastaajien mielestä tukea. Henkilöstön vastauksissa toistui toive, että 
perehdytykseen varattaisiin enemmän aikaa ja että henkilöstölle järjestettäisiin enemmän 
myyntiin liittyviä koulutuksia. Lisäksi henkilökunta toivoo enemmän ja tarkempaa tietoa 
itse tuotteista, laadusta, valmistuksesta johtuen asiakkaiden kasvaneesta kiinnostuksesta 
tuotetietoutta kohtaan.  
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4.4.6 Työhyvinvointi 
Työhyvinvoinnin väittämien osalta henkilöstö kaikilla liiketoimintamerkeillä oli pääosin sa-
maa tai täysin samaa mieltä. Vain L2 osalta muutama työntekijä kokee olevansa jonkin 
verran stressaantunut töissä/töistä, kokien työnsä myös henkisesti liian kuormittavaksi. 
Liiketoimintamerkkien osalta L1 ja L3 tulokset ovat hyvin yhtenäiset, L2 vastausten kes-
kiarvojen ollessa hieman toisia alempana. Kaiken kaikkiaan väittämien keskiarvot kaikilla 
liiketoimintamerkeillä pysyivät kuitenkin viiden yläpuolella (kts. kuvio 12). 
 
 
Kuvio 12. Työhyvinvointi 
 
Kyselyn kysymyksessä 17 kysyttiin työssä kuormittavia tekijöitä väittämien kanssa täysin 
erimieltä, eri mieltä ja hieman eri mieltä vastanneilta. Tällaisiksi tekijöiksi nousivat muun 
muassa kommunikoinnin vähyys koskien henkilöstön mielipiteitä, henkilökunnan sisäiset 
siirrot sekä henkilökunnan vähyys esimerkiksi viikonloppuvapaiden ja mahdollisten saira-
ustapausten sattuessa. Osa vastaajista koki myös, että tavoitteet ja odotukset suhteessa 
realiteetteihin aiheuttavat riittämättömyyden tunnetta. 
 
4.4.7 Työilmapiiri 
Työilmapiirin vastausten osalta valtaosa henkilöstöstä kokee työilmapiirin ja tiimihengen 
olevan hyvä. Työtovereiden kanssa tullaan toimeen ja tarvittaessa heiltä saadaan apua. 
Kuitenkin kaikkien liiketoimintamerkkien henkilöstön vastausten keskiarvo jäi alle viiden 
väittämässä ”kaikki osallistuvat tasavertaisesti työtehtävien suorittamiseen”. Sama väittä-
mä oli näin ollen myös osa-alueen heikoin lenkki. 
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Väittämät ”saan tarvittaessa apua työtovereiltani” ja ”tulen hyvin toimeen työtovereideni 
kanssa” saivat kaikkien liiketoimintamerkkien osalta parhaimmat tulokset, keskiarvojen 
ollessa yli 5,5. Tarkemmin väittävien tuloksia voi tarkastella seuraavasta kuviosta 13. 
 
 
Kuvio 13. Työilmapiiri. 
 
Kysymyksessä 19 toivottiin parannusehdotuksia työilmapiirin osalta. Välitön reagointi ei 
toivottuun käytökseen, tasavertainen kohtelu ja yksintyöskentelyn vähentäminen tuotiin 
esille vastauksissa.  
 
Kysymykset 20-22 liittyvät loukkaavaan käytökseen, kiusaamiseen ja syrjimiseen. 
Kysymyksissä ilmeni, että kaikilla liiketoimintamerkeillä on ilmennyt viimeisen vuoden 
aikana loukkaavaa käytöstä, kiusaamista ja/tai syrjintää, jonka on aiheuttanut joko 
asiakas, esimies, kollega tai jokin muu ulkopuolinen taho. Loukkaavaa käytöstä, 
kiusaamista ja/tai syrjintää kokeneet henkilöt ovat kokeneet tämän/näiden perustuvan 
fyysiseen toimintakykyyn, ikään, seksuaaliseen suuntautumiseen, sukupuoleen, 
uskontoon ulkonäköön tai johonkin muuhun tekijään. Muiksi tekijöiksi on lueteltu muun 
muassa epätasa-arvoinen kohtelu, oman pahan olon purkaminen, ns. huono päivä, 
työtehtävien laiminlyöminen, negatiivinen asenne, epävarmuus, huolimattomuus ja 
yrityksessä olleet yt-neuvottelut. Ottaen huomioon, että opinnäytetyö on julkinen doku-
mentti ja aihealue arkaluontoinen, ei tässä työssä otettu näitä sen enempää esille, vaan 
tulokset käsiteltiin yrityksen HR- partnerin ja työsuojelun kanssa erikseen. 
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4.4.8 Työturvallisuus 
Myös työturvallisuuden osa- alueella henkilöstö yrityksessä on valtaosin enemmän tai 
vähemmän samaa mieltä väittämien kanssa. Työterveyshuolto koetaan toimivaksi, työhön 
liittyvistä riskeistä ollaan tietoisia, ergonomiset toimintatavat ovat tuttuja ja ylipäätään olo 
töissä koetaan turvalliseksi. Myös enemmistö henkilöstöstä uskoo tietävänsä kuinka 
toimia vaaratilanteen tai tapaturman sattuessa. Kuitenkin kaikkien liiketoimintamerkkien 
osalta noin 25 prosenttia henkilöstöstä ei ole saanut turvallisuuskoulutusta yrityksessä ja 
siten myös väittämä ”olen saanut turvallisuuskoulutusta yrityksessä” on keskiarvonsa 
osalta lähempänä arvosanaa neljä. Myös väittämän ”tiedän kuinka ´läheltä piti´-ilmoitus 
tulee täyttää” keskiarvo jää alle viiden. Tarkemmin tuloksia voidaan tarkastella kuviosta 
14, joka seuraavana.  
 
 
Kuvio 14. Työturvallisuus. 
 
Erityisesti toive turvallisuuskoulutuksesta/koulutuksista ja niiden päivittämisestä säännölli-
sesti nousi esille kyselyn kysymyksessä 24, jossa pyydettiin parannusehdotuksia työtur-
vallisuuteen liittyviin asioihin. L1 ja L2 henkilöstön osalta ilmeni myös epätietoisuutta siitä 
kuinka yrityksen käyttämä ”Läheltä piti”- lomake täytetään. L1 osalta epätietoisuutta oli 14 
prosenttia ja L2 osalta 15 prosenttia henkilöstöstä. Kysymyksen 24 vastauksissa toivottiin 
tähän liittyen myös kertausta, ohjeistusta ja läpikäyntiä henkilöstön kanssa. 
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4.4.9 Työtyytyväisyys ja työstä suoriutuminen 
Työtyytyväisyyden ja työstä suoriutumisen osalta Yritys X Oy:n henkilöstö, muutamaa 
poikkeusta lukuun ottamatta pitää työstään, kokee, että työvälineet ovat kunnossa ja tar-
koituksen mukaiset. Vastauksista kuitenkin ilmeni, että tehtävämäärä ei ole sopiva tai että 
tehtävien suorittamiseen ei ole varattu riittävästi aikaa. Näiden vastausten osalta oli ha-
vaittavissa pientä hajontaa eri liiketoimintamerkkien välillä. Kokonaisuudessaan Yritys X 
Oy:n henkilöstöstä 21 prosenttia kaipaisi enemmän aikaa tehtävien suorittamiseen ja 15 
prosenttia ei koe työmääräänsä sopivaksi. Lisäksi 17 prosenttia ilmaisi tyytymättömyyt-
tään työvuorosuunnitteluun. Tarkemmin tuloksia on havainnollistettu seuraavaan kuvioon 
15. 
 
 
Kuvio 15. Työtyytyväisyys ja työstä suoriutuminen.  
 
Kysymyksessä 26 (Liite 2) toivottiin parannusehdotuksia työstä suoriutumiseen mikäli 
erimielisyyttä väittämien kanssa esiintyi. Vastauksissa nousi esille yrityksessä tehdyt 
tuntisäästöt ja niiden mukanaan tuoma yksintyöskentelyn lisääntynyt määrä ja siten 
pyrkimys saada ikään kuin isompi määrä tehtäviä hoidetuksi pienemmällä miehityksellä 
samassa ajassa kuin aiemmin. Osa vastaajista toivoo saavansa tehdä enemmän 
työtunteja ja/tai pidempiä työvuoroja. Työvuorosuunnittelu yleisesti saa kommenteissa 
paljon palautetta. Esimerkiksi niihin toivotaan enemmän joustovaraa sekä 
vaikutusmahdollisuuksia vapaiden ja lomien suhteen. Myös työntekijöiden eriarvoisuuden 
koetaan näkyvän esimerkiksi juuri työvuorosuunnittelussa viikonloppuvapaiden osalta. 
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Työvälineet saavat muutaman kritiikin vanhanaikaisuudestaan ja niiden koetaan osaltaan 
hidastavan ja/tai jopa hankaloittavan työntekoa.  
 
4.4.10 Yritys- ja työympäristö sekä tulevaisuuden näkymät 
Tämän osa-alueen osalta voidaan sanoa, että yritys on onnistunut henkilöstölle luomas-
saan yrityskuvassa sillä 98 prosenttia vastaajista on täysin samaa mieltä, samaa mieltä tai 
hieman samaa mieltä väittämän ”olen ylpeä työskennellessäni Yrityksessä X Oy” kanssa. 
Lisäksi henkilöstö on vahvasti sitä mieltä, että Yritys X Oy:llä on hyvä yrityskuva. Kritiikin 
kohteeksi tämän osa-alueen osalta nousee L1 ja L2 vastaajien osalta väittämä ”henkilös-
tön liikkuvuus on myymälöiden välillä sujuvaa”, sillä L1 vastaajista 17 prosenttia ja L2 vas-
taajista 24 prosenttia on täysin eri mieltä, eri mieltä tai hieman eri mieltä sen kanssa. Li-
säksi etenkin L2 osalta väittämä ”vaihtuvuus yrityksessä on sopivaa” jää keskiarvoltaan L1 
ja L3 jälkeen. Kuitenkin tämänkin osa-alueen arvosanojen keskiarvo on pääosin viiden 
paremmalla puolella (kuvio 16). 
 
 
Kuvio 16. Yritys- ja työympäristö sekä tulevaisuuden näkymät. 
 
Kysymyksessä 28 kartoitettiin täysin eri mieltä, eri mieltä tai hieman erimieltä vastanneilta  
miten toimintaa yrityksessä tulisi kehittää. Vastauksissa nousi esille henkilöstön siirrot 
myymälöiden välillä ja niihin liittyvä avoimuus sekä toive keskustelusta ennen 
siirtopäätösten tekemistä ja siten henkilöstön vaikutusmahdollisuus siirtojen osalta. 
Nykyisellään siirtojen koetaan rikkovan tiimihenkeä ja aiheuttavan niin pelkoa kuin 
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epävarmuutta. Henkilöstömäärä koetaan vähäiseksi ja sen aiheuttavan ylimääräistä 
kuormitusta. Lisäksi vastausten perusteella koetaan, että yrityksessä ilmenee muutoksia 
silkasta muutoksen halusta kuin todellisesta tarpeesta. Myös joustavuutta kaivataan 
vastausten perusteella lisää.  
 
Monesti kyselyissä selvitetään yrityskuvaa tiedustelemalla voisiko henkilöstö suositella 
työnantajaa ystävilleen tai tuttavilleen. Tässä kyselyssä kuitenkin tämä kysymys 
muunnettiin muotoon ”hakisin uudelleen Yritys X Oy:öön nyt kun tietävät millainen 
työnantaja yritys on”. Vastausvaihtoehtojen ollen kyllä tai en. Vastaajista 97 prosenttia 
hakisi uudelleen ja 3 prosenttia ei hakisi. 
 
Tutkimuksen kysymyksessä nro 32 tiedusteltiin henkilöstön kiinnostuksen kohteita oman 
urakehityksensä suhteen monivalintakysymyksen avulla. Väittämään ”haluan edetä 
urallani…” oli siis mahdollista valita useampi vastausvaihtoehdoista. Kysymykseen vastasi 
yhteensä 114 henkilöä ja vastauksia tuli yhteensä 300 kpl. Näitä on havainnollistettu 
seuraavassa kuviossa.  
 
 
Kuvio 17. Henkilöstön urakehityksen visiot 
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Kysymykseen vastaajista 42 prosenttia haluaisi opiskella uuden tutkinnon ja 25 prosenttia 
täydentää olemassa olevaa osaamistaan kouluttautumalla. Nämä vastaukset tukevat 
myös aiemmin esille noussutta toivetta erilaisista koulutuksista yrityksen toimesta. 
Vastaajista 25 prosenttia olisi valmis työskentelemään ulkomailla mikä voisi olla 
mahdollista Yritys X Oy:ssä ottaen huomioon konsernin olevan Pohjoismaalainen ja 
toimipisteitä on siten myös muissa Pohjoismaissa. Henkilöstöä kiinnostaa myös esimies- 
ja vastuutehtävät niin yrityksessä kuin toisen yrityksen parissa. Vastaajista 32 prosenttia 
pitää myös alan vaihtoa mahdollisena. 
 
Toiseksi viimeisenä kysymyksenä tiedusteltiin henkilöstön mielipidettä siitä kuinka usein 
työtyytyväisyyttä tulisi kartoittaa yrityksessä. Valtaosa vastaajista haluaisi kartoituksen 
suoritettavan vuosittain. Seuraavaksi eniten kannatusta sai vastaus nykyinen määrä on 
riittävä ja kolmanneksi eniten joka toinen vuosi. Pari vastaajaa katsoi joka kolmas vuosi 
suoritettavan kartoituksen sopivaksi. 
 
Viimeisenä kysymyksenä (nro 34, liite 2) tiedusteltiin oliko vielä jokin asia, jota ei 
kyselyssä kysytty, mutta tulisi mieleen työtyytyväisyyteen vaikuttavana tekijänä. Tähän 
kysymykseen tuli sekä risuja että ruusuja. Osa vastaajista koki, että heidän 
työtyytyväisyytensä on parempi kuin vuosiin ja yrityksessä ollaan keskitytty enemmän 
positiiviseen vireeseen. Osa vastaajista puolestaan toivoi enemmän yhdenmukaista 
kohtelua eri myymälöiden suhteen huomion kiinnittyessä toisiin myymälöihin enemmän 
kuin toisiin. Muutamassa vastauksessa ilmeni myös toive, että henkilöstöön ja 
arvostuksen osoittamiseen panostettaisiin yleisesti enemmän. 
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5 Pohdinta 
Tutkimuksen tuloksista on tähän lukuun nostettu neljä keskeistä kehityskohdetta, joihin 
yrityksen henkilöstö työtyytyväisyystutkimuksen tulosten perusteella toivoo muutosta työ-
tyytyväisyyden lisäämiseksi. Kehityskohteiden valinnassa on otettu pitkälti huomioon hen-
kilökunnan vapaissa kommenteissa nostettuja asioita, sillä kaiken kaikkiaan yrityksen 
saamat keskiarvot olivat hyvällä ja erinomaisella tasolla. Näiksi kehityskohteiksi tulosten 
perusteella valikoitui palautteenanto, palkitseminen, urakehitys sekä yrityksen sisäinen 
viestintä. Tarkoituksena on esittää lyhyet ja ytimekkäät kehitysehdotukset, joiden avulla 
toimintaa pystytään parantamaan työtyytyväisyyttä lisäten. Tämän jälkeen arvioidaan työn 
validiteettia ja reliabiliteettia, jota seuraa vielä opinnäytetyön ja oman oppimisen arviointi. 
 
5.1 Esimiestyössä huomio palautteenantoon 
Johtamisen ja esimiestyön osa-alueessa keskiarvot yleisesti kaikilla liiketoimintamerkeillä 
olivat pääosin yli viiden luokkaa. Kuitenkin kommentti kentässä ilmeni vahvasti, että esi-
miehiltä toivotaan saatavan enemmän niin kehittävää kuin positiivista palautetta. Tämä 
saattaa olla haastavaa ottaen huomioon työvuoroissa olevan vähäisen päällekkäisen työ-
ajan. Tärkeää olisi panostaa tässä esimiehen ja henkilökunnan väliseen viestintään sekä 
työvuorosuunnitteluun. 
 
Palautteenannon suhteen olisi hyvä ottaa huomioon palautteen saavan henkilön persoo-
naa ja muotoilla asia vastaanottajalle oikealla tavalla. Voi olla, että palautetta on annettu, 
mutta vastaanottaja ei sitä välttämättä ole tiedostanut palautteeksi. Palautteen annossa 
voi siis olla kyse myös ns. erilaisista temperamenttityypeistä, jolloin olisi hyvä kiinnittää 
huomiota siihen kenelle palautetta tai kritiikkiä antaa ja miten. Tässä työkaluna voidaan 
mahdollisuuksien mukaan hyödyntää DISC analyysiä. Näin pystyy paremmin personoi-
maan omaa johtamistyyliä ja kommunikointia henkilöstön jäsenten kanssa.  
 
Palautteen antamisessa kannattaa myös miettiä viestintäkanavaa, jota palautteen antoon 
käyttää. Esimerkiksi positiivisen palautteen lisäämiseksi niin tiimi- kuin yksilötasolla voi-
daan henkilökohtaisen palautteen lisäksi hyödyntää myös myymälän infotaulua tai -
vihkoa. Myös ryhmähengellä ja ilmapiirillä on merkitystä. Esimies voi aloittaa tiimissä esi-
merkiksi positiivisen vireen puhumalla hyvää tiimin jäsenistä ”selän takana”. Henkilö A teki 
hyvän myynnin, josta esimies mainitsee henkilölle B jne. Näin A saa tekemästään työstä 
arvostusta osakseen ja samalla positiivinen ilmapiiri vahvistuu. Tässä tulee kuitenkin 
muistaa tasapuolisuus. Lisäksi päällekkäisen työajan ollessa vähäistä tulisi kiinnittää 
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huomiota siihen, että tehty työ huomataan, ja pyrkiä antamaan positiivista palautetta pie-
nistäkin asioista kuitenkin muistaen kohtuus. 
 
Työntekijät toivovat myös välitöntä puuttumista ongelmatilanteisiin kuten myöhästymiset ja 
työntekijöiden väliset ristiriitatilanteet. Kehittävän palautteen antoon tulisi panostaa ja ke-
hittää siihen esimerkiksi työkalu, jonka käyttöä treenaamalla saisi rutinoitua myös kriittisen 
palautteen antamista sen tuntuessa helposti ja monesti haastavalta. Tähän työhön olen 
hahmotellut nelikentän (Kuvio 15), jonka avulla voidaan tarkastella palautteenannon ja 
sen antamatta jättämisen tilanteita sekä seurauksia. Nelikentässä työntekijän oletetaan 
olevan joko tietoinen, että on toiminut epätoivotulla tavalla tai vaihtoehtoisesti hän on siitä 
tiedostamaton. Nelikenttää on avattu enemmän kuvion jälkeen. 
 
 
Kuvio 18 Kriittisen palautteenannon nelikenttä 
 
Epätoivottua käytöstä korjaavassa palautteen annossa tulisi pyrkiä ensin miettimään onko 
henkilö itse tietoinen toimiessaan yrityksen arvojen ja tai ohjeistusten vastaisesti ja lähes-
tyä palautteen antoa siltä kannalta. Henkilön ollessa tietoinen toimiessaan epätoivotulla 
tavalla, hän osaa odottaa palautetta. Palautteen jäädessä saamatta, tulee toiminnasta 
ikään kuin sallittua mitä voi seurata pettymys niin yksilö- kuin tiimitasolla. Muu henkilöstö 
voi siis kokea epäoikeuden mukaisena sen, ettei käytökseen puututtu, mikä voi lisätä ne-
gatiivista ilmapiiriä. Vastaavasti mikäli henkilö ei ole tietoinen siitä, että on toiminut väärin 
tai ei toivotulla tavalla, tulee palautteen annossa huomioida, että henkilö voi yllättyä saa-
mastaan palautteesta ja siten myös vastaanottajan reaktio palautteeseen voi olla yllättävä. 
Tämä tulisi ottaa huomioon palautteen annossa ja pyrkiä antamaan palaute rauhallisessa 
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tilassa kahden kesken, jotta ympäristö olisi suotuisa yllättävällekin reaktiolle. Jos kuitenkin 
käy niin, että henkilö ei osaa odottaa toiminnastaan palautetta eikä sitä myöskään saa ei 
yksilön tai toiminnan kehittyminen ole mahdollista. Kaikkeen epätoivottuun käytökseen 
tulisi puuttua myös siksi, että siten mahdollistetaan oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen 
kohtelu toteutuminen. Palautteen annossa tulisi siis pyrkiä hyödyntämään nelikentän kah-
ta ylintä kenttää, jotka tukevat yksilön ja toiminnan kehittämistä ja välttämään kahta alinta. 
 
Työvuorosuunnittelun osalta olisi hyvä tarkkailla, että esimiehellä olisi jokaisen työntekijän 
kanssa hieman päällekkäistä työaikaa mahdollisuuksien mukaan viikoittain tai ainakin 
kahden viikon sisään. Lisäksi varaamalla oman päivänsä sisältöön aikaa vaihtaa muuta-
ma sana työvuoroon tulijoiden kanssa saadaan luotua yhteenkuuluvuutta sekä täydennet-
tyä ihmisten sosiaalisten tarpeiden tyydyttämistä. 
 
5.2 Innovatiivisia keinoja palkitsemiseen 
Yritys X Oy:n työntekijöiden keskuudessa nousi kyselyn tuloksissa esille toive hyvien työ-
suoritusten palkitsemisesta. Koska Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan rahallinen pal-
kitseminen kuului tekijöihin, jotka hyvinkään hoidettuna eivät nosta työtyytyväisyyttä mer-
kittävästi, voisi palkitsemiskeinoina hyödyntää ei-rahallisia palkitsemisen keinoja. Aiemmin 
työssä esiteltyjä ei- rahallisia palkitsemisen keinoja ovat siis mahdollisuus kehittyä, koulu-
tus, työnsisältö itsessään, arvostus ja palaute, mahdollisuus vaikuttaa sekä esimerkiksi 
työajan järjestelyt. 
 
Koulutuksia ja siten työssä kehittymisen mahdollisuuksia voidaan järjestää myös pienellä 
budjetilla kustannustehokkaasti osoittaen samalla arvostusta henkilökunnan yksilöiden 
osaamiselle. Lisäksi yritys pystyy hyödyntämään tätä palkitsemisen muotoa osana henki-
löstön osaamisen kehittämistä. Otetaan esimerkkinä tutkimuksessa esille noussut toive 
tarkemmasta tuote- tai materiaalikoulutuksesta. Koulutus voisi olla mahdollista järjestää 
hyödyntäen henkilökunnan hiljaista tietoa. Esimerkiksi pitkään alalla työskennellyt henkilö 
tai tavarantoimittajan tehtaalla vieraillut työntekijä voisi jakaa omaa tietotaitoaan muulle 
henkilöstölle palaverin muodossa. Myös myyntiä pystytään kouluttamaan jakamalla henki-
lökunnan omaa osaamista valiten esimerkiksi myyntitykkejä kertomaan kuinka he onnistu-
vat työssään. Tämän kaltaiset koulutukset ovat myös kustannustehokkaita ratkaisuja, mi-
käli taloudelliset resurssit eivät muuten anna periksi. Samalla pystytään osoittamaan ar-
vostusta henkilökunnan sisäiselle osaamiselle ja jakamaan vastuuta, hyödyntäen jälleen 
yhtä ei-rahallisen palkitsemisen muotoa.  
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Arvostusta henkilöstölle voidaan osoittaa myös nostamalla hyvin menestyneitä henkilöitä 
esille yrityksen sisäisesti, esimerkiksi viikkokirjeessä tai kuukausi, sesonki tai vuositasolla. 
Hyvin suoritetusta työstä voi saada kunnioituksen osoituksena ja samalla positiivisena 
palautteena diplomin perustuen esimerkiksi myyntilukuihin (kokonaismyynti, tuote per kuit-
ti tai lisämyynti), ryhmähenkeen tai hyvään asenteeseen. 
 
5.3 Panostusta urakehitykseen 
Tuloksista nousi esille henkilöstön halukkuus kehittyä niin työssään kuin työ urallaan sillä, 
koulutusta ja kehittymismahdollisuuksia kaivataan lisää. Panostamalla koulutuksiin ja 
henkilöstön kehittämiseen sekä heidän urakehitykseensä on myös mahdollista sitouttaa 
henkilökuntaa pidemmäksi aikaa yritykseen joka omalta osaltaan vähentää esimerkiksi 
rekrytoinnista ja perehdyttämisestä koituvia kustannuksia.  
 
Teoriapohjassa painotettiin vastuun jakamiseen ja se nousi myös tuloksissa esille. Esi-
miestyön osalta voitaisiin miettiä mitä tehtäviä pystyttäisiin jakamaan henkilökunnalle, jotta 
vastuuta saataisiin jaettua ja siten myös työhön syvyyttä ja lisähaastetta. Tässä tärkeää 
on huomioida työntekijöiden vahvuuksia, heidän omia mielenkiinnon kohteitaan ja toivei-
taan, joita kehityskeskusteluissakin kartoitetaan. Esimerkiksi kokoaikaisilla työntekijöillä 
voi olla omat vastuualueensa myymälässä. Laitetaan esimerkiksi myymälän myyntitykki 
vastaamaan ja tsemppaamaan lisämyynnissä, vaikka päävastuu olisikin myymäläpäälli-
köllä. Siten pystytään jälleen jakamaan hyvin työssään onnistuneen osaamista ja hiljaista 
tietoa muulle henkilökunnalle. Työvuorosuunnittelu voi myös olla tehtävä jonka voi ”ulkois-
taa” siitä kiinnostuneelle työntekijälle. Esimies pystyy asettamaan rajat ja raamit kuten 
käytettävissä olevan tuntibudjetin. Näin työvuorosuunnittelusta vastuussa oleva saa lisää 
haastetta, mielenkiintoa ja osaamista perehtyessään tarkemmin mm. kaupan alan työeh-
tosopimukseen. 
 
Tutkimuksen vapaissa kommenteissa nousi esille, ettei ylenemismahdollisuuksia yrityk-
sessä juuri ole johtuen myymäläpäälliköiden vähäisestä vaihtuvuudesta sekä siitä, ettei 
kaikissa myymälöissä ole myöskään kakkosvastaavan paikkaa olemassa. Tämän suhteen 
voitaisiin miettiä olisiko myymälöissä, joissa ei kakkosvastaavaa löydy mahdollista nimetä 
esimerkiksi vastuumyyjä, joka toimisi ikään kuin myymäläpäällikön oikeana kätenä. Siten 
olisi mahdollista saada muutama tärkeä lisätitteli, jotta henkilöstöllä olisi mahdollista edetä 
urallaan ja saada arvokasta työkokemusta myös vastuullisemmista tehtävistä. Lisäksi vas-
tuumyyjistä voisi myöhemmin saada yrityksessä melkein valmiita, ellei valmiitakin kakkos-
vastaavia heidän siirtyessään urallaan eteenpäin. Tunne kehittymis- ja etenemismahdolli-
suuksista myös vahvistaa sitoutuneisuutta yritykseen.  
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Vaikka yrityksessä itsessään ei olisikaan mahdollista tarjota enempää vastuutehtäviä, 
tulisi kuitenkin huomioida henkilöstön ikärakenne työntekijöiden urakehityksen kannalta. 
Henkilöstön ollessa pääosin nuorta saattaa Yritys X Oy toimia ikään kuin ponnistuslautana 
monelle työntekijälle heidän työuransa suhteen. Näin ollen voisi sanoa, että yrityksessä 
opitut tiedot, taidot ja toimintatavat vaikuttavat vahvasti siihen mihin suuntaan työntekijät 
lähtevät uraansa kehittämään sekä minkälaisen kuvan he yrityksestä antavat siirtyessään 
myöhemmin toisille työnantajille. 
 
Urakehitykseen liittyvät toiveet esimerkiksi myynti- ja materiaalikoulutuksista otettiin huo-
mioon työssä jo aiemmin innovatiivisina palkitsemisen keinoina. Kuitenkin tuloksissa ilme-
ni myös toive turvallisuuskoulutuksesta. Tähän toiveeseen en tässä työssä kuitenkaan 
keskity enempää, sillä yrityksellä on jo turvallisuuteen liittyviin asioihin lähdetty panosta-
maan esimiesten ja muun henkilöstön koulutuksella ja siten asia jätettäköön yrityksen 
työsuojelun ja HR partnerin tietoisuuteen ja seurantaan. Kuitenkin suositeltavaa on myös 
kerrata henkilökunnan kanssa yrityksen toimintatapoja ja turvallisuuteen liittyvien työväli-
neiden käyttöä kuten esimerkiksi juuri ”läheltä piti” –lomake ja sen täyttäminen. 
 
5.4 Sisäisen viestinnän tehostaminen 
Yrityksen sisäinen viestintä sai paljon palautetta tutkimuksessa. Henkilökunta koki, että 
infojen lukumäärä on valtava eikä niiden läpikäymiseen ole varattu tarpeeksi aikaa. Osa 
infoista tulee ruotsin kielellä ja viesti saattaa siten mennä enemmän tai vähemmän ohi 
riippuen miten hyvin kyseinen kieli on lukijalla hallussa. Lisäksi palavereja toivottiin järjes-
tettävän säännöllisemmin. Palaverit koettiin tärkeäksi juuri vähäisen päällekkäisen työajan 
takia. Ne lisäävät yhteisöllisyyttä ja ovat tärkeitä kommunikoinnin ja tiedon jakamisen kan-
nalta. Vastauksissa nostettiin esille myös fakta, että tuntisäästöjen vuoksi on palavereja 
jouduttu karsimaan aiemmasta. 
 
Palaverikäytäntöjä kannattaisi yhdenmukaistaa myymälöiden välillä ja pyrkiä järjestämään 
niitä säännöllisemmin. Myös koska työ saattaa monessa myymälässä olla hektistä, eikä 
päällekkäistä työaikaa juuri kollegoitten kanssa ole, ovat säännölliset palaverit tärkeitä 
yhteenkuuluvuuden, ryhmähengen ja tiedon jakamisen sekä yhteisen sopimisen kannalta. 
Näin henkilökunta pystyy osallistumaan helpommin myös yhteiseen päätöksentekoon, 
asioita ja käytäntöjä saadaan sovittua vaivattomammin kaikkien ollessa samaan aikaan 
läsnä ja kuulolla. Näitä asioita ilmeni myös henkilökunnan toiveissa sen lisäksi, että pala-
verit yleisesti koettiin tärkeinä tiedon jakamisen väylänä. Etenkin myymälöissä, joissa 
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henkilökunta on suurempi ja osa-aikaisia työntekijöitä paljon, tulisi palavereja pyrkiä järjes-
tämään hieman tiuhemmin, jotta henkilökunta tuntee olevansa yhtenäinen.  
 
Infojen suureen määrään ja vähäiseen lukuaikaan voisi luoda oman säännöllisen ja järjes-
telmällisen käytännön, mikäli sellaista ei vielä ole käytössä. Esimerkiksi hyvä käytäntö on 
kerätä kaikki info yhteen ja samaan paikkaan, joko ilmoitustaululle tai kansioon Näin infoja 
ei tarvitse kerätä monesta paikasta. Tässä tapauksessa kansio on varmastikin toimivampi 
vaihtoehto infojen määrän ollessa suuri. Lisäksi infojen läpikäymiseen olisi hyvä varata 
esimerkiksi jokaisen työvuoron alusta lyhyt hetki, 10 -15 minuuttia myymälän ulkopuolella 
esimerkiksi toimistossa tai varastossa. Näin työntekijä ennättää saamaan tiedot tärkeim-
mistä meneillään olevista tapahtumista ja kampanjoista ennen myymälään ja asiakkaiden 
eteen astumista, vaikka myymälässä olisikin hiljainen hetki. Siten taataan se, että infot 
ehditään lukemaan heti eikä niiden lukeminen keskeytyisi siirryttäessä palvelemaan asia-
kasta. 
 
Lisäksi ruotsin kieltä taitava henkilö kuten myymäläpäällikkö tai joku myymälän myyjistä 
voisi suomentaa ruotsiksi tulleiden infojen pääasiat lyhyesti, jotta heikommin kieltä taitavat 
myös saavat tiedot niistä helpommin. Mikäli puolestaan kyseessä olisi isompi info kuten 
rutiinikäsikirjan päivitys tai muu ohjeistus, olisi hyvä varata jokaiselle työntekijälle oma 
aikansa työvuorolistaan ko. infon läpikäymiseen, jotta siihen saisi keskittyä rauhassa ja 
ajatuksen kanssa. 
 
Koska henkilökunnalla on vain vähän päällekkäistä työaikaa eikä siten keskustelua työn-
tekijöiden välillä pääse paljoa muodostumaan, on hyvänä keinona hyödyntää yhteistä 
hieman vapaamuotoisempaa infovihkoa, johon kirjoitetaan esimerkiksi päivän kulusta, 
mitä ehditty tekemään, mistä voi jatkaa, mikä jäi kesken jne. Siten pystytään takaamaan 
viestinnän jatkumo henkilökunnan kesken ja esimerkiksi aamuvuorolainen saa helposti 
tiedon mitä edellisenä iltana on tapahtunut ja tietää mistä oman päivänsä aloittaa. Saman 
vihkon avulla pystytään myös ylläpitämään yhteisöllisyyttä ja saamaan hyvää virettä ja-
kamalla onnistumisia ja kehumalla muiden työsuorituksia. Tärkeää on huomioida, että 
kommunikointi vihkossa pysyy positiivisessa muodossa. Vihkoa pystyy hyvin hyödyntä-
mään myös erilaisten asiakastilanteiden tiedottamiseen kuten informoida kollegaa etukä-
teen tulevasta reklamaatiosta tai asiakasvarauksesta tms. Näin kaikki tieto pysyy samas-
sa paikassa ja rutiiniksi muodostuttuaan henkilökunta myös osaa etsiä tarvittavaa tietoa 
oikeasta paikasta. 
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5.5 Validiteetti ja reliabiliteetti 
Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen pätevyyttä ja luotettavuutta. Toisin sanoen se kuvaa 
tutkimusmenetelmän kykyä selvittää mitä on tarkoitus saada selville. Validiteettia arvioi-
dessa mittaustulosta verrataan todelliseen tietoon mittauksen kohteesta eli tutkimustulosta 
verrataan empiriaan. Tulos on validi mikäli tulokset vahvistavat vallallaan olevaa teoriaa 
tai pystyvät sitä tarkentamaan tai jopa parantamaan. Reliabiliteetilla puolestaan tarkoite-
taan mittaustuloksen toistettavuutta ja se liittyy yleensä määrälliseen eli kvantitatiiviseen 
tutkimukseen. (Anttila 2006.) 
 
Luotettavuutta ja toistettavuutta arvioitaessa tulee ottaa huomioon, että kyseessä oli ni-
menomaan työtyytyväisyystutkimus jossa vastaajan henkilökohtaiset tuntemukset vaikut-
tavat siis vahvasti vastauksiin. Näin ollen saadut vastaukset ovat monen tekijän summa ja 
niihin vaikuttavat esimerkiksi vastaajan sen hetkinen mieliala, meneillään olevan päivän 
sujuvuus, aiemmat kokemukset, näkemykset sekä henkilökohtaisen elämän tilanteet. Näin 
ollen eri päivinä voidaan samaltakin vastaajalta saada erilainen tulos. Lisäksi tutkittavan 
joukon määrää muuttamalla tai kohdentamalla esimerkiksi myymäläkohtaisesti myös tu-
lokset saattavat muuttua radikaalisti. Kuitenkin tulee huomioida myös, ettei työtyytyväisyys 
kyselyssä ole olemassa ns. oikeaa tai väärää vastausta, vaan vastaajilta haetaan nimen-
omaan heidän mielipiteitään ja tuntemuksiaan. Näin ollen saatuja tuloksia ei voida yleistää 
käsittämään kaikkia tai muita alan organisaatioita. 
 
Tutkimuksen vastausprosentti oli 79 prosenttia ja kato näin ollen 21 prosenttia. Kuitenkin 
todellisuudessa kato voi olla myös pienempi kuin luvut antavat ymmärtää sillä perusjou-
kon rajauksessa ei otettu tuolloin huomioon äitiys-, hoito-, tai opintovapaalla olevia työnte-
kijöitä rajaten heitä tutkimuksen ulkopuolelle. Heidän mukaan lukeminen tai ulkopuolelle 
rajaaminen jäi sopimatta toimeksiantajan kanssa. Myöskään tarkkaa lukumäärää näiden 
työntekijöiden osalta ei tuolta ajalta ole, joten vastausprosentit eivät siten ole täysin luotet-
tavia. 
 
5.6 Opinnäytetyöprosessin ja oman oppimisen arviointi 
Työtyytyväisyyden tutkiminen oli itselle erittäin mielenkiintoinen aihealue. Olin ehtinyt 
työskentelemään ennen tutkimuksen toteutusta vähittäiskaupan alalla noin kymmenen 
vuoden ajan erilaisissa tehtävissä ja eri työnantajilla, joista toimeksiantajalla tuolloin reilun 
kolmen vuoden ajan pääosin opintojen ohella. Työurani aikana olin ennättänyt kohtaa-
maan hyvin erilaisia toimintatapoja ja käytäntöjä sekä tilanteita ja myös kuullut paljon 
kommentointia työtyytyväisyyteen liittyvistä asioista niin risujen kuin ruusujenkin osalta.  
Nämä kaikki olivat herättäneet itselläni vahvan mielenkiinnon niin itse alaan, esimiestyö-
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hön kuin myös työhyvinvointia tukevaan sekä sitä edistävään työntekoon, että johtami-
seen. Lisäksi uutisoinnin seuranta vuosien varrella työurien pitenemisestä sekä tämän 
pohdinta oman työuran ja työkyvyn kannalta on vielä vahvistanut kiinnostusta aihealuee-
seen. Siten olinkin erittäin mielissäni saadessani toteuttaa opinnäytteen omasta mielen-
kiinnon kohteestani, millä saralla näen rakentavani uraani myös jatkossa. 
 
Kuitenkin nyt opinnäytetyötä useamman vuoden enemmän tai vähemmän tehneenä olen 
tullut siihen tulokseen, että vaikka aihealue on minulle varsin rakas, saattoi se olla jopa 
hieman liian lähellä omaa sydäntäni. Tähän tulokseen olen tullut, koska havaitsin hyvin 
haastavaksi tutkia työtyytyväisyyttä objektiivisesti. Tämä siksi, että tein tutkimuksen omal-
ta alalta ja omasta työpaikasta. Lisäksi useamman vuoden työkokemus, erilaisine tilantei-
neen ja kokemuksineen oli kerryttänyt minulle valtavasti tietoa, mutta myös mielipiteitä ja 
visioita aiheesta. Tietoperustaa tehdessäni koin välillä, että ikään kuin minulla oli tieto 
päässäni, mutta jouduin etsimään lähdettä asialle, jonka olisin suoralta kädeltä halunnut 
kirjoittaa, mikä varmasti näkyy työssäni tietoperustan hajanaisuutena ja lievänä sekavuu-
tena. Tämä seikka nousi myös itselle vahvasti turhauttavaksi ja omalta osaltaan johti het-
kelliseen mielenkiinnon katoamiseen työn jatkamisen suhteen. 
 
Toinen seikka, josta annan jyrkkää kritiikkiä itselleni, on koko opinnäytteen työjärjestys. 
Kiiruhdin tekemään kyselyä, jotta se ehdittäisiin toteuttamaan ennen työntekijöiden kesä-
lomia. Tämä siksi, että tulokset saattaisivat vääristyä, mikäli kysely toteutettaisiin suoraan 
lomasesongin jälkeen, eivätkä työhön liittyvät asiat olisi vastaushetkellä työntekijöillä niin 
tuoreessa muistissa. Tässä kohtaa teoriaosuus oli karkeasti muutaman sanan ranskalai-
sin viivoin sekä lähinnä omassa päässä. Työtyytyväisyyteen liittyvät opinnot olivat kuiten-
kin varsin tuoreessa muistissa, sillä kävin aiheeseen liittyvät kurssit 2015 kevätlukukaudel-
la. Kyselylomaketta laadittaessa olisi tullut huomioida tarkemmin kaikkien kysymysten 
tarpeellisuus, sillä nyt kyselyssä oli mukana myös tarpeettomia kysymyksiä kuten työnteki-
jöiden taustatietoja turhan yksityiskohtaisesti. Lisäksi kyselylomaketta tehdessäni en lait-
tanut kaikkiin monivalintakysymyksiin pakollista vastauskenttää ja näin ollen muutamasta 
vastauksesta saattoi puuttua vastaus yhden tai kahden henkilön osalta. 
 
Suoritin työnantajalleni myös varsinaisen työharjoittelun osittain tehden esimiestyötä ja 
osittain työskennellen HR -osastolle. Tietysti yrityksellä oli suuri mielenkiinto kyselyn tu-
loksista ja pyrinkin purkaman niitä nopeasti yritykselle, jotta he pääsisivät hyödyntämään 
näitä toiminnassaan. Jatkoin myös harjoittelussa kyselyn purkua opinnäytettä syvemmäl-
le. Koska välissä oli tuolloin siis kesälomat ja syksymmällä harjoittelu, oli kyselyn toteutuk-
sesta kulunut jo likemmäs puolivuotta tietoperustan edetessä hyvin hitaasti. Havahduin 
myös työssäni ilmenevään ongelmaan epäloogisesta työjärjestyksestä ja siitä, että aihe-
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alue saattoi olla ”liian tuttu”. Nämä laskivat omaa ponnistelua työn suhteen. Sitten omassa 
henkilökohtaisessa elämässä tapahtui muutoksia, jotka laskivat merkittävästi omaa jak-
samista, ja työ jäi seisomaan. Nyt, 2017 keväällä, pääsin uudelleen tekemisen makuun 
opinnäytteen kanssa. Kunnon etäisyys opinnäytteen tekoon teki hyvää, sillä sai työhön 
tarvittavaa etäisyyttä ja jatkaminen helpottui. Kuitenkin tauosta johtuen koin työlääksi sen, 
ettei meinannut muistaa, mitä on tehnyt ja mihin jäänyt ja mistä tulisi jatkaa. Tämä pro-
sessi vei oman aikansa ennen kuin työ lähti kunnolla etenemään. Lisäksi nyt olen havah-
tunut siihen, että tein tutkimuksen sen verran laajana, että monen asian käsittely on jäänyt 
pintapuoliseksi. Mikäli olisin käsitellyt aihealueita syvemmin, olisi työ paisunut yhdelle teki-
jälle aivan liian isoksi.  
 
Kunnianhimoisena halusin toteuttaa ns. kaikenkattavan työtyytyväisyystutkimuksen. Kui-
tenkin ottaen huomioon, että kyseessä oli yhden ihmisen toteuttama opinnäytetyö saatoin 
innostua tutkimaan kokonaisuutta turhan laajasti. Nyt jälkiviisaana rajaisin työtäni enem-
män. Lähtisin rakentamaan työtäni selvemmin Ilmarisen työkyvyn talon mukaan ja valitsi-
sin tutkittavat aihealueet pysyen tiukemmin talon kerroksissa. Kyselystä karsisin paljon 
kysyttäviä osa-alueita, jotta niihin olisi pystynyt pureutumaan syvemmin. Lisäksi aikatau-
luttaisin työni selkeämmin ja tekisin yhden osa-alueen kerralla alusta loppuun, jotta pro-
sessi olisi ollut järjestelmällisempi.  
 
Kaiken kaikkiaan koko prosessi herätti monia tunteita, iloa, intoa, pettymystä, ahdistusta ja 
stressiä. Kuitenkin olen työhöni suhteellisen tyytyväinen, sillä sain sen valmiiksi vaikeuk-
sista huolimatta. Koen myös, että vaikka tämän tutkimuksen toteutusjärjestys oli väärä jo 
alkujaan opin prosessissa paljon. Opin peilaamaan omaa tekemistäni entistä paremmin ja 
tiedän miten toteuttaisin tutkimuksen jatkossa, jos sellainen tilanne eteeni tulee. Varmasti 
myös tiedonhaun taitoni parantuivat prosessissa. 
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Liitteet 
Liite 1. Saatekirje  
Saatteeksi 
 
Tämä työtyytyväisyyskysely toteutetaan Yritys X Oy:lle Haaga-Helia ammattikorkeakoulun 
opiskelijan opinnäytetyönä. Kyselyn linkki on auki 1.6.-18.6.2015 välisenä aikana ja sa-
maa linkkiä voi käyttää monta kertaa. Vastausaikaa on hyvä varata noin 30 minuuttia, jotta 
kaikkiin kommentointikenttiin pystyy tarvittaessa vastaamaan huolellisesti. 
 
Kaikki vastaukset ovat luottamuksellisia ja ne käsitellään anonyymisti. Jotta vastaukset 
pysyvät anonyymeinä, ethän käytä vapaissa kommenteissa omaa tai kollegan nimeä. 
Suurin osa taustatiedoissa kysytyistä kysymyksistä tullaan käsittelemään ainoastaan kon-
sernitasolla, joten vastauksia tai vastaajaa ei pystytä yhdistämään toisiinsa. Näin ollen 
koulutustaustaan, työkokemukseen ja työsuhteen kestoon konsernissa voi siis vastata 
huoletta. 
 
Muutama ohje kyselyyn liittyen 
Kysely on rakennettu osa-alueittain ja jokaisessa osa-alueessa on sekä väittämiä, että 
kommentointi kysymys näihin väittämiin liittyen. Väittäminä esitetyissä kysymyksissä vas-
tausvaihtoehdot ovat kuusiportaisella valinta-asteikolla, täysin erimieltä valinnasta – täysin 
samaa mieltä valintaan. Valitse vastauksesi sen mukaan mikä kuvastaa eniten omaa mie-
lipidettäsi tai näkemystäsi väittämän suhteen. Lisäksi jokaisessa osa-alueessa on vapaa-
kenttä, johon toivotaan lyhyttä kommentointia riippuen omista vastauksista. Kehityskohtei-
ta on hyvä miettiä ja esittää rohkeasti, jotta työtyytyväisyyttä voidaan kehittää tulevaisuu-
dessa. Mikäli mieltäsi painaa jokin asia, jota ei kyselyssä kysytä työtyytyväisyyteen liittyen, 
voit kirjoittaa siitä kyselyn viimeiseen kohtaan vapaasti aihealueesta riippumatta. 
 
Ne työntekijät, jotka työskentelevät useammassa myymälässä, voivat valita myymälänsä 
sen mukaan missä tekevät eniten tunteja tällä hetkellä. 
 
Myymäläpäälliköt ja kakkosvastaavat ja muut mahdollisessa esimies/ vastuuasemassa 
työskentelevät valitkaa työnkuvaksenne esimies/vastuuasema. 
 
Jokaisen myymälän esimiehellä on vastuu huolehtia, jokaisen työntekijän osallistumisesta 
kyselyyn, jotta työtyytyväisyyden kartoitus on mahdollisimman kattava. Osan henkilökun-
taa ollessa jo kesäloman vietossa tulee lomalaisiin olla yhteydessä ja lähettää heille saa-
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tekirje sekä linkki, jotta myös he saavat mahdollisuuden osallistua ja tuoda omia mielipitei-
tään ja näkemyksiään esille. Siten myös toimintaa pystytään tulevaisuudessa kehittämään 
oikeaan suuntaan. 
 
Kyselyn vastausten perusteella opinnäytetyössä on tarkoitus nostaa esille kehitettäviä 
osa-alueita työtyytyväisyyden parantamiseksi sekä esittää konkreettisia kehitysehdotuksia 
Yritykselle X. 
 
Kyselyyn liittyviä lisätietoja antaa tarvittaessa 
 
Tiina Jyrkkäranta 
p. xxx xxx xxxx  
sähköposti: tiina.jyrkkäranta@xxxxxxxxxxxxxx 
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Liite 2. Työtyytyväisyyskyselylomake 
 
 
Yritys X:n logo 
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